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MOTITO 


Dari Annas Bin Malik berkata: telah bersabda 
Rasulullah SAW : “Barang siapa keluar rumah untuk 
menuntut ilmu maka ia dalam Jihad Fisabilah hingga 
kembal?. (H.R.Tirmidzi) 


“Every action has a reaction, every act has conseguence 
,and every kindness has kind reward” 


“whatever you do with all your heart will ease you to 
finish” 
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KATA PENGANTAR 


Alhamdulillah, segala puji dan syukur penulis 
panjatkan kehadirat Allah SWT karena buku ini telah 
selesai disusun. Shalawat serta salam semoga 
senantiasa  tercurahkan kepada Baginda Nabi 
Muhammad SAW, keluarga, sahabat, dan para 
pengikutnya hingga akhir zaman. 


Pada dasarnya manajemen sudah ada sejak 
manusia itu ada, manajemen sebetulnya sama usianya 
dengan kehidupan manusia. Mengapa demikian, karena 
pada dasarnya manusia dalam kehidupan sehari- 
harinya tidak bisa terlepas dari prinsip-prinsip 
manajemen, baik langsung maupun tidak langsung. 
baik disadarai ataupun tidak disadari. Contohnya 
dalam kehidupan sehari-hari kita seperti mengatur diri 
kita atau jadwal tugas-tugas kita, kita sudah melakukan 
yang namanya manajemen. 


Dalam kehidupan yang semakin lama semakin 
ketat kompetensi dalam bidang pekerjaan ini, kita 


Dr. H. Arman Paramansyah, S.E., M.M. & Ade Irvi Nurul Husna, S.Sos., M.AB. 


dituntut untuk dapat mengatur segala sesuatu dengan 
sistematis. Dalam menjalankan suatu proses kerja 
seseorang harus mempunyai pengetahuan tentang 
manajemen dari pekerjaannya tersebut. 


Tujuan dari manajemen sendiri adalah efisien 
dan efektif. Efektif berarti bahwa tujuan dapat dicapai 
sesuai dengan perencanaan, sementara efisien berarti 
bahwa tugas yang ada dilaksanakan secara benar, 
terorganisir, dan sesuai dengan jadwal. Oleh karena itu, 
disini kami akan membahas sedikit tentang manajemen 
dan hal yang berkaitan. 


Penulis pun menyadari jika didalam penyusunan 
buku ini mempunyai kekurangan, namun penulis 
meyakini sepenuhnya bahwa sekecil apapun buku ini 
tetap akan memberikan sebuah manfaat bagi pembaca. 


Bekasi, Juli 2021 


Penulis 
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BAB I 
MANAJEMEN 


A. Pengertian Manajemen 

Kata manajemen berasal dari bahasa Inggris, 
"Manage' yang memiliki arti mengelola atau mengurus, 
mengendalikan, mengusahakan dan juga memimpin. 
Kata manajemen juga berasal dari bahasa Perancis 
“menagement” yang berarti seni melaksanakan dan 
mengatur. 


Manajemen dalam bahasa Arab disebut idarah. 
Idarah diambil dari perkataan adartasy-syai'a atau 
perkataan adarta bihi juga dapat didasarkan pada kata 
ad-dauran. Pengamat bahasa menilai pengambilan yang 
kedua -yaitu: 'adarta bihi-itu lebih cepat. 


Pengertian Manajemen secara etimologis adalah 
seni melaksanakan dan mengatur. Pengertian 
manajemen juga dipandang sebagai disiplin ilmu yang 
mengajarkan proses mendapatkan tujuan organisasi 
dalam upaya bersama dengan sejumlah orang atau 
sumber milik organisasi. Manajemen adalah sebuah 
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proses dalam rangka untuk mencapai suatu tujuan 
organisasi dengan cara bekerja secara bersama sama 
dengan orang - orang dan sumber daya yang dimiliki 
organisasi. 


Pengertian manajemen atau definisinya secara 
umum memang memiliki banyak sudut pandang dan 
persepsi. Manajemen yang seringkali kita dengar dalam 
keseharian kita, sejatinya bermakna seni dalam 
mengelola dan mengatur. 


Schein (2008) memberi definisi manajemen 
sebagai profesi. Menurutnya manajemen merupakan 
suatu profesi yang dituntut untuk bekerja secara 
profesional, karakteristiknya adalah para profesional 
membuat keputusan berdsarkan prinsip-prinsip umum, 
para profesional mendapatkan status mereka karena 
mereka mencapai standar prestasi kerja tertentu, dan 
para profesional harus ditentukan suatu kode etik yang 
kuat. 


Begitu pula dengan Terry (2005) memberi 
pengertian manajemen yaitu suatu proses atau 
kerangka kerja, yang melibatkan bimbingan atau 
pebgarahan suatu kelompok orang-orang kearah 
tujuan-tujuan organisasional atau maksudmaksud yang 
nyata. 


Menurut Handoko, manajemen dapat 
didefinisikan sebagai bekerja dengan orang-orang 
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untuk menentukan, menginter-pretasikan dan 
mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan pelaksanaan 
fungsi perencanaan (planning), pengorganisasian 
(organizing), penyusunan personalia atau kepegawaian 
(staffing), pengarahan dan kepemimpinan (leading), dan 
pengawasan (controlling) (Handoko, 1999). Johnson, 
sebagaimana dikutip oleh Pidarta mengemukakan 
bahwa manajemen adalah proses mengintegrasikan 
sumber-sumber yang tidak berhubungan menjadi 
sistem total untuk menyelesaikan suatu tujuan. (Abdul 
Cholig, 2011). 


Kegiatan manajamen berkaitan dengan kegiatan 
merencanakan, mengorganisasikan, menggerakkan, 
mengendalikan dan mengembangkan segala upaya 
dalam mengatur dan mendaya-gunakan sumber daya 
manusia, sarana dan prasarana untuk mencapai tujuan 
organisasi yang telah ditetapkan secara efektif dan 
efisien. Manajemen dibutuhkan setidaknya untuk 
mencapai tujuan, menjaga keseimbangan di antara 
tujuan-tujuan yang saling bertentangan, dan untuk 
mencapai efisiensi dan efektivitas. 


B. Tingkatan Manajemen 
Tingkatan manajemen dalam organisasi 
biasanya mempunyai sedikitnya tiga jenjang 
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manajemen.Tingkatan manajemen dalam organisasi 
dibedakan dari tiga golongan yaitu sebagai berikut : 


1. Top Management 


Manajemen puncak adalah tingkatan 
manajemen tertinggi dalam sebuah organisasi, yang 
bertanggung jawab terhadap keseluruhan aktivitas 
organisasi. Sebutan orang yang memegang posisi dalam 
manajemen puncak adalah: direktur, presiden 
direktur, dewan direksi, dan sebagainya. Top 
managemen merupakan jenjang tertinggi dan biasa 
disebut dengan manajer senior, eksekutif kunci. Top 
manajer bertanggung jawab atas kebijakan-kebijakan 
dan strategi-strategi perusahaan yang kemudian 
diterjemahkan secara lebih spesifik oleh manajer 
dibawahnya. 


2. Middle Management 


Middle Managemen bertugas mengawasi 
beberapa unit kerja dan menerapkan rencana yang 
sesuai dengan tujuan dan tingkatan yang lebih tinggi 
dan melaporkannya kepada top management. 
Manajemen menengah bertugas mengembangkan 
rencana-rencana sesuai dengan tujuan dan tingkatan 
yang lebih tinggi dan melaporkannya kepada top 
manajer. Sebutan orang yang memegang posisi dalam 
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Management 


Middle 
Management 


Lower-Level 
Management 


manajemen menengah adalah: kepala departemen, 
kepala pengawas, dan sebagainya. 


3. Lower Management 


Lower Management adalah tingkatan yang 
paling bawah dalam suatu organisasi yang memimpin 
dan mengawasi tenaga-tenaga operasional. Lower 
management dikenal sebagai istilah operasional 
(Mandor, Supervisior, dan kepala seksi. 


Gambar 1. Tingkatan Manajemen 


C. Fungsi Manajemen 

Terry (2005) dalam bukunya Principles of 
management, Terry merumuskan fungsi-fungsi 
manajemen dengan singkatan POAC, yaitu: 
Perencanaan (Planning), Pengorganisasian (Organizing), 
Penggerakan (Actuating), Pengendalian atau 
Pengawasan (Controlling). Fungsi-fungsi manajemen 
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tersebut pada dasarnya memiliki kesamaan yang harus 
dilaksanakan oleh setiap manajer secara berurutan 
supaya proses manajemen itu diterapkan secara baik 
(Hasibuan, 2005). Dari berbagai fungsi manajemen 
tersebut, fungsi manajemen yang paling mendasar 
yaitu sebagai berikut : 


1. Perencanaan (Planning) 


Perencanaan merupakan proses yang 
menyangkut upaya yang dilakukan untuk 
mengantisipasi kecenderungan di masa yang akan 
datang dan penentuan strategi dan taktik yang tepat 
untuk mewujudkan target dan tujuan organisasi. 
Perencanaan mencakup hal-hal pemilihan atau 
penetaan tujuan organisasi dan penetuan strategi, 
kebijakan, proyeksi, program, metode, sistem, 
anggaran, dan standar yang dibutuhkan untuk 
mencapai tujuan. 


Perencanaan merupakan persiapan-persiapan 
untuk pelaksanaan suatu tujuan, berupa rumusan- 
rumusan tentang “apa dan “bagaimana” suatu 
pekerjaan dapat dilaksanakan. Perencanaan tidak harus 
dalam bentuk tulisan tetapi mungking hanya dalam 
pemikiran (benak), terutama untuk hal yang bersifat 
pribadi dan rahasia. Perencanaan melibatkan urusan 


memilih tugas yang harus dilakukan untuk 
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mempertahankan tujuan organisasi, menjelaskan 
bagaimana tugas harus dilaksanakan, dan memberi 
indikasi kapan harus dikerjakan. Aktivitas perencanaan 
memfokuskan pada mempertahankan tujuan. Para 
manajer menegaskan secara jelas apa yang organisasi 
harus lakukan agar berhasil. Perencanaan fokus 
terhadap kesuksesan dari organisasi dalam jangka 
waktu pendek dan juga jangka panjang. 


Tahap-Tahap Proses Perencanaan terdapat 
empat tahap yang harus dilalui dalam proses 
perencanaan adalah sebagai berikut. 


a. Menetapkan Tujuan, perencanaan dimulai 
dengan keputusan tentang keinginan 
kebutuhan organisasi atau kelompok kerja. 


b. Merumuskan Keadaan Saat Ini, pemahaman 
akan posisi perusahaan, maka dapat 
diperkirakan untuk masa depan. 


Cc. Mengidentifikasi Kemudahan dan Hambatan, 
kemudahan, hambatan, kekuatan, dan 
pelemahan dari organisasi perlu diidentifikasi 
untuk mengukur kemampuan organisasi dalam 
mencapai tujuan. 


d. Mengembangkan Rencana untuk Pencapaian 
Tujuan, Tahap terakhir dari proses 
perencanaan meliputi pengembangan berbagai 
alternatif untuk mencapai tujuan, penilaian 
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alternatif, dan pengambilan keputusan untuk 
menentukan pilihan yang terbaik diantara 
berbagai alternatif yang ada. 


2. Pengorganisasian (Organizing) 


Pengorganisasian merupakan proses yang 
menyangkut bagaimana strategi dan taktik yang telah 
dirumuskan dalam perencanaan didesain dalam sebuah 
struktur organisasi yang tepat dan tangguh,sistem dan 
lingkungan organisasi yang kondusif,dan dapat 
memastikan bahwa semua pihak dalam organisasi 
dapat bekerja secara efektif dan efesien guna 
pencapaian tujuan organisasi. Pengorganisasian 
merupakan proses penyusunan struktur organisasi 
yang sesuai dengan tujuan, sumber daya organisasi, 
dan lingkungan tempat organisasi berada. 


Pengorganisasian  (organizing) adalah: 1) 
penentuan sumber daya-sumber daya dan kegiatan- 
kegiatan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan 
organisasi, 2) perancangan dan pengembangan suatu 
organisasi kelompok kerja yang akan dapat membawa 
hal-hal tersebut kearah tujuan., 3) penugasan tanggung 
jawab tertentu dan kemudian, 4) pendelegasian 
wewenang yang diperlukan kepada individu-individu 
untuk melaksanakan tugas-tugasnya. Fungsi ini 
menciptakan struktur formal dimana pekerjaan 
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ditetapkan, dibagi dan dikoordinasikan (Handoko, 
1999). 


Pengorganisasian yakni memberi tugas sebagai 
hasil dari tahapan perencanaan, tugas tersebut 
diberikan kepada beragam individu atau grup di dalam 
organisasi. Mengorganisir adalah untuk menciptakan 
mekanisme untuk menjalankan rencana yang telah 
ditetapkan. 


Organizing berasal dari kata organon dalam 
bahasa Yunani yang berarti alat, yaitu proses 
pengelompokan kegiatankegiatan untuk mencapai 
tujuan-tujuan dan penugasan setiap kelompok kepada 
seorang manajer (Terry & Rue, 2010). 


Pengorganisasian bertujuan membagi suatu 
kegiatan yang besar menjadi kegiatan-kegiatan yang 
lebih kecil. Selain dari itu, mempermudah manajer 
dalam melakukan pengawasan dan menentukan orang 
yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas-tugasnya 
yang telah dibagi-bagi tersebut. 


Fungsi Manajemen Pengorganisasian terdapat 
tiga aspek dari fungsi manajemen mengenai 
pengorganisasian yaitu sebagai berikut: 


a. Menetapkan struktur organisasi 
b. Mendelegasikan wewenang 


c. Memantapkan hubungan 
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3. Penyusunan Personalia (Staffing) 


Staffing merupakan penarikan, pelatihan, dan 
pengembangan serta penempatan dan pemberian 
orientasi pada karyawan dalam lingkungan kerja yang 
menguntungkan dan produktif. 


Menurut R. Duane dan J. Clifton (1989) staffing 
merupakan proses formal dari memastikan bahwa 
organisasi mempunyai sumber daya berijazah atau 
memenuhi syarat untuk mendekati tujuan, dan 
mewakili sumber hidup dari setiap perusahaan. 


Sementara menurut Handoko (2003) penusunan 
personalia (staffing) adalah fungsimanajemen yang 
berkenaan dengan penarikan, penempatan, pemberian 
latihan, dan pengembangan anggota-anggota 
organisasi. Proses penyusunan personalia (staffing 
process) dapat dipandang sebagai serangkaian kegiatan 
yang dilaksanakan terus menerus untuk menjaga 
pemenuhan kebutuhan personalian oraganisasi dengan 
orang-orang yang tepat dalam posisi-posisi tepat dan 
pada waktu yang tepat. Fungsi staffing mencakup 
kegiatan berikut. 


a. Perencanaan sumber daya manusia 
b. Rekruitmen karyawan 


c. Seleksi 
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d. Pengenalan dan orientasi 
e. Penilaian dalam pelaksanaan kerja 
f. Pemberian balas jasa dan penghargaan 


g. Perencanaan dan pengembangan karier. 


4. Pengarahan (Leading/Directing) 


Fungsi pengarahan adalah membuat karyawan 
melakukan apa yang diinginkan dan harus dilakukan. 
Fungsi yang melibatkan kualitas, gaya, dan kekuasaan 
pemimpin. Kegiatan kepemimpinan misalnya 
komunikasi, motivasi, dan disiplin perlu diintensifkan 
oleh atasan. Pengarahan merupakan proses 
implementasi program agar dapat dijalankan oleh 
seluruh pihak dalam organisasi serta proses 
memotivasi agar semua pihak tersebut dapat 
menjalankan tanggung jawabnya dengan penuh 
kesadaran dan produktifitas yang tinggi. 


Pengaruh menjadi sebuah motivasi, 
kepemimpinan atau arah. Pengaruh dapat di 
definisikan sebagai bimbingan dari aktivitas dari 
anggota organisasi dalam arah yang dapat membantu 
organisasi lebih terarah untuk mencapai hasil atau 
target. 
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5. Pengawasan (Controlling) 


Pengawasan merupakan tindakan seorang 
manajer untuk menilai dan mengendalikan jalannya 
suatu kegiatan demi tercapainya tujuan yang telah 
ditetapkan. Dengan demikian, tujuan pengawasan 
adalah memperbaiki kesalahan, penyim-pangan, 
penyelewengan dan kegiatan lainnya yang tidak sesuai 
dengan rencana. Pengawasan dilakukan sebagai bentuk 
pengendalian terhadap setiap kegiatan yang 
berlangsung. 


Pengawasan merupakan fungsi pimpinan yang 
berhu-bungan dengan usaha menyelamatkan jalannya 
kegiatan atau perusahaan kearah pulau cita-cita yakni 
kepada tujuan yang telah direncanakan (Manullang, 
1982). Tujuan utama dari pengawasan ialah 
mengusahakan agar apa yang direncanakan menjadi 
kenyataan. 


Pengendalian merupakan proses yang dilakukan 
untuk memastikan seluruh rangkaian kegiatan yang 
telah direncanakan, diorganisasikan dan 
diimplementasikan dapat berjalan sesuai dengan target 
yang diharapkan sekalipun berbagai perubahan terjadi 
dalam lingkungan dunia bisnis yang dihadapi. 
Pengawasan dimaksudkan untuk mencegah atau 
memperbaiki kesalahan, penyimpangan, 
ketidaksesuaian dan lain-lainnya yang tidak sesuai 
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dengan tugas dan wewenang yang telah ditentukan. 
Langkah-langkah proses pengawasan terdapat beberapa 
langkah dalam proses pengawasan, antara lain sebagai 
berikut. 


a. Menetapkan standar dan metode untuk mengukur 
prestasi 


b. Mengukur prestasi kerja 


C. Menentukan apakah prestasi kerja sudah sesuai 
dengan standar atau belum 


d. Pengambilan tindakan koreksi bila pelaksanaannya 
menyimpang dari standar. 


D. Prinsip Manajemen 


Prinsip manajemen adalah dasar-dasar atau 
pedoman kerja yang bersifat pokok yang tidak boleh 
diabaikan oleh setiap manajer atau pimpinan. Prinsip 
adalah asas, dasar atau kaidah, yaitu pernyataan 
kebenaran fundamental yang menjadi pokok dasar 
berpikir atau melakukan kegiatan. Menurut Wursanto 
(2005), prinsip atau azas merupakan dasar, pondasi, 
atau suatu kebenaran yang menjadi pokok atau 
tumpuan berpikir. 


Henri Fayol (1841-1925), seorang ahli teori 
Manajemen dan Administrasi yang berasal dari 
Perancis memperkenalkan 14 Prinsip Manajemen dalam 
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bukunya yang berjudul “Administration Industrielle et 
Generale”. Menurut Henry Fayol yang mengemukkaan 
14 prinsip manajemen antara lain sebagai berikut. 


d. 


Pembagian Kerja (Division of Labour): 
Pembagian kerja harus disesuaikan dengan 
kemampuan dan keahlian sehingga pelaksanaan 
kerja akan berjalan efektif. Oleh karena itu, 
pembagian kerja harus didasarkan dari prinsip 
the right man in the right place dan bukan atas 
dasar like and dislike. Pembagian kerja ini akan 
meningkatkan efisiensi pelaksanaan kerja 
seseorang dalam suatu organisasi atau instansi 
atau perusahaan. 


Wewenang dan Tanggung Jawab (Authority 
and Responsibility): Wewenang mencakup hak 
untuk memberi perintah dan dipatuhi, biasanya 
dari atasan ke bawahan. Wewenang ini harus 
diikuti dengan pertanggungjawaban kepada 
pihak yang mem-berikan perintah. 


Disiplin  (Diciplinep: Disiplin '— mencakup 
mengenai rasa hormat dan taat kepada peranan 
dan tujuan organisasi. Kedisiplinan merupakan 
dasar dari keberhasilan suatu organisasi dalam 
mencapai tujuan organisasinya. 
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Kesatuan Perintah (Unity of Command): Setiap 
karyawan hanya menerima instruksi tentang 
kegiatan tertentu hanya dari satu alasan. 


Kesatuan Arah (Art of Direction), Dalam 
melaksanakan tugas-tugas dan tanggung 
jawabnya, karyawan harus diarahkan oleh 
seorang manajemer dengan penggunaan satu 
rencana. 


Meletakkan kepentingan Organisasi dari pada 
kepentingan sendiri (Sub Ordination of 
Individual Interest to General Interest), 
Kepentingan Organisasi harus didahulukan dari 
Kepentingan Individu seorang karyawan. 
Termasuk kepentingan Individu Manager itu 
sendiri. 


Balas Jasa atau Pemberian Upah 
(Remuneration): Kompensasi untuk pekerjaan 
yang dilakukan haruslah adil, baik bagi 
karyawan maupun dengan pemilik. 


Sentralisasi atau Pemusatan (Centralization), 
Dalam pengambilan keputusan harus ada 
keseimbangan yang tepat antara sentralisasi 
desentralisasi 


Hierarki: Adanya hierarki akan menentukan 
batas kewenangan yang harus dimiliki oleh 
masing-masing karyawan dalam perusahaan. 
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Dengan adanya hierarki, setiap karyawan akan 
mengetahui kepada siapa ia harus bertanggung 
jawab dan dari siapa ia mendapatkan perintah. 


J- Ketertiban (Order), Ketertiban dalam 
melaksanakan pekerjaan merupakan syarat 
utama bagi kelangsungan dan kenyamanan 
orang bekerja dalam perusahaan. 


k. Keadilan dan Kejujuran (Eguity), Keadilan dan 
kejujuran merupakan salah satu syarat untuk 
mencapai tujuan yang telah ditentukan. Dalam 
hal ini, harus ada perlakuan yang sama dalam 
sebuah organisasi. 


Il. Stabilitas Kondisi Karyawan: Kestabilan 
karyawan harus dijaga sebaik-baiknya agar 
segala pekerjaan berjalan dengan lancar. 
Kestabilan dapat terwujud karena adanya 
disiplin kerja yang baik dan adanya ketertiban 
dalam kegiatan 


m. Inisiatif (Initiative): Bawahan harus diberi 
kebebasan untuk menjalankan dan 
menyelesaikan rencana pekerjaan meskipun 
beberapa kesalahan mungkin terjadi. 


n. Semangat Kesatuan, Semangat Korps: Setiap 
karyawan harus memiliki rasa kesatuan,yaitu 
rasa senasip dan sepanggungan sehingga 
menimbulkan semangat kerja sama yang baik. 
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Manajer yang baik akan mampu melahirkan 
semangat kesatuan (esprit de corps) sehingga 
karyawan akan memiliki kebanggaan, kesetiaan, 
dan rasa memiliki fungsi terhadap perusahaan. 


Ditambahkan pula oleh Hodges 
(1956) mengemukakan ada 22 prinsip manajemen, 
yaitu: 


1). Kesatuan perintah, 

2). Rentangan pengawasan, 
3).Keseragaman 

4). Pendelegasian, 

5). Perencanaan, 

6). Penyusunan kebijakan, 

7). Kepemimpinan, 

8). Fungsi staff, 

9). Keseimbangan atau keselarasan, 
10). Koordinasi, 

11). Tanggung-jawab dan wewenang, 
12). Keputusan, 

13). Standardisasi, 

14). Pengawasan, 

15). Keluwesan, 

16). Fakta, 

17). Hubungan antar manusia, 

18). Spesialisasi, 


17 


Dr. H. Arman Paramansyah, S.E., M.M. & Ade Irvi Nurul Husna, S.Sos., M.AB. 


19). Penyederhanaan, 

20). Produktivitas individu, 

21). Tugas dan penyelesaiannya, 
22). Insentif. 


E. Unsur Manajemen 


Unsur-nsur manajemen terdapat beberapa unsur 
manajemen yang disingkat dengan 6M. Unsur-unsur 
manajemen adalah sebagai berikut. 


a. Manusia (Man), Sarana utama bagi setiap 
manajer untuk mencapai tujuan yang telah 
ditentukan terlebih dahulu adalah manusia. 
Tanda adanya manusia, manajer tidak akan 
mungkin dapat mencapai tujuannya. Manusia 
adalah orang yang mencapai hasil melalui 
kegiatan orang-orang lain. 


b. Uang (Money), Untuk melakukan berbagai 
aktivitas perusahaan diperlukan uang. Uang 
yang digunakan untuk membayar upah atau gaji, 
membeli bahan-bahan, dan peralatan. Uang 
sebagai sarana manajemen harus digunakan 
seefektif agar tujuan tercapai dengan biaya yang 
serendah mungkin. 


Cc. Bahan-Bahan (Material): Material merupakan 
faktor pendukung utama dalam proses produksi, 
dan sangat berpengaruh terhadap kelancaran 
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proses produksi, tanpa adanya bahan maka 
proses produksi tidak akan berjalan. Bahan- 
bahan tersebut misalnya bahan baku dan bahan 
pembantu lainnya untuk menunjang proses 
produksi. 


. Mesin (Machines), Dengan kemajuan teknologi, 
penggunaan mesin-mesin sangat dibutuhkan 
dalam pelaksanaan kegiatan perusahaan. 


. Metode (Methods): Untuk melakukan kegiatan- 


kegiatan agar berdaya guna dan berhasil guna, 
manusia dihadapkan pada berbagai alternatif 
metode atau cara melakukan pekerjaan. Oleh 
karena itu, metode merupakan sarana 
manajemen untuk mencapai tujuan. 


Pasar (Markets): Pasar merupakan sarana yang 
tidak kalah penting dalam manajemen, karena 
tanda adanya pasar, hasil produksi tidak akan 
ada artinya sehingga tujuan perusahaan tidak 
akan tercapai. 


Hal ini sejalan dengan yang dikatakan oleh Dr.R. 


Markharita, ekpert PBB yang diperbantukan pada 
Lembaga Administrasi Negara (LAN/ 1977-1980) 
memberikan rincian bahwa sumber-sumber manajemen 
terdiri atas: Man, tenaga kerja manusia, Money, uang, 
untuk biaya keseluruhan kegiatan, Materials, bahan- 
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bahan yang diperlukan: Metode, teknik atau cara atau 
sistem yang digunakan, Machines, mesin-mesin yang 
digunakan, Waktu, penjadwalan kegiatan, Prasarana, 
lahan atau tanah, gedung, alat angkut, listrik dan air, 
dan sebagainya. 


F. Dasar Manajemen Menurut Islam 


Dalam manajemen Islam terdapat 3 usur yang 
yang tidak dapat terpisahkan yaitu: 


1. Hablun Min Allah 


Hablun min Allah yaitu hubungan manusia 
dengan Allah SWT sebagai pencipta segala sesuatu 
yang ada di bumi dan di langit, yang mana dalam 
manajemen syariah diatur bagaimana seorang 
hamba dengan Tuhannya dalam melakukan suatu 
pekerjaan baik itu pekerjaan dari organisasi 
maupun tugas pribadi dalam kehidupan sehari - 
hari. 


Dalam islam hubungan manusia dengan 
tuhannya sangat mempengarui bagaimana suatu 
manajemen itu akan berjalan sesuai dengan aturan 
islam atau syariah, dan juga ini yang sering 
membedakan antara manajemen konvensional 
engan manjemen syariah. Dimana dalam 
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manajemen Syariah tidak semata - mata mencari 
keutungan saja, tetapi dalam melakukan suatu 
pekerjaan juga sebagai ibadah seorang hamba 
kepada Tuhannya. 


Hablun Minan Nas 


Hablun minan nas yaitu hubungan antara 
manusia dengan manusia baik itu antara pekerja 
dengan masyarakat, pekerja dengan piminanan 
maupun organisasi dengan masyarakat dimana 
organisasi tersebut berdomisili. Dengan menjalin 
hubungan baik antar manusia ini maka suatu 
organisasi akan berjalan dengan baik untuk 
mencapai tujuan orgaisasi tersebut. Hal ini 
dijunjung tinggi oleh setiap manajemen yang ada 
baik itu manajemen syariah maupun manajemen 
konvensional. 


Hablun Minal Alam 


Hablun minal alam yaitu hubungan antara 
organisasi dengan linkungan sekitar, yang mana 
suatu organisasi harus menjaga lingkunganya 
dengan baik agar tidak terkena dampak terhadap 
masyarakat yang hidup disekitar lingkungan 
organisasi beroprasi. Jika lingkungan terjaga 
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dengan baik maka opersional organisasi akan 
berjalan sebagaimana diharapkan, jika sebaliknya 
maka organisasi tersebut akan berselisih dengan 
masyarakat sekitar lingkungannya dan 
operasionalnya tidak akan berjalan sebagai mana 
diharapkan. 
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BAB II 
MANAJEMEN SDM 


A. Pengertian dan Pentingnya MSDM 


Globalisasi dewasa ini menyebabkan kehidupan 
manusia lebih dinamis dan penuh tantangan, cepat 
berubah dan bahkan penuh ketidak pastian. Oleh 
karena itu diperlukan manusia yang mempunyai 
pengertian untuk mengerti dan mengatasi situasi, 
mengantisipasi perkembangan berdasarkan ilmu 
pengetahuan, mengakomodasi dalam pengertian 
pengembangan suatu sikap untuk tetap bisa menguasai 
perubahan dan tidak tenggelam dalam perubahan serta 
merorientasi sikap dan nilai-nila budaya yang 
berkembang demikian cepat sebagai pengaruh 
globalisasi tersebut (Makagiansar, 1990). 


Manajemen sumber daya manusia adalah 
potensi yang merupakan aset dan berfungsi sebagai 
modal (non material/non finansial) di dalam organisasi 
bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata 
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(real) secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan 
eksistensi organisasi (Sulistiyani dan Rosidah, 2009). 


Manajemen sumber daya manusia salah satu 
tugasnya adalah rekruitmen pegawai. Rekruitmen ini di 
organisasikan, diarahkan dan dikendalikan agar mereka 
dapat secara efisien dan efektif bekerja pada organisasi 
atau perusahaan. Manajemen sumber daya manusia 
adalah proses perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, pengendalian, dan pengadaan sumber 
daya manusia. Manajemen sumber daya manusia 
adalah suatu bidang manajemen yang khusus 
mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam 
organisasi perusahaan. Unsur manajemen sumber daya 
manusia adalah manusia yang merupakan tenaga kerja 
pada perusahaan. 


Manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
proses yang terdiri atas perencanaan, 
pengorganisasian, pemimpin dan pengendalian 
kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis 
pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, promosi, dan pemutusan 
hubungan kerja guna mencapai tujuan yang ditetapkan 
(Panggabean, 2007). 


Manajemen sumber daya manusia (MSDM) 
merupakan salah satu bidang dari manajemen umum 
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yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian 
pelaksanaan dan pengendalian (Rifai, 2009). 


Manajemen sumber daya manusia merupakan 
kegiatan yang mengatur tentang cara pengadaan tenaga 
kerja, melakukan pengembangan, memberikan 
kompensasi, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga 
kerja melalui proses-proses manajemen dalam rangka 
mencapai tujuan organisasi (Yuli, 2005). 


Manajemen Sumber daya manusia sering disebut 
juga dengan manajemen personalia. Manajemen 
personalia merupakan proses manajemen yang 
diterapkan terhadap personalia yang ada di organisasi. 
Menurut Flippo (1994), manajemen personalia adalah 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengendalian atas pengadaan tenaga kerja, 
pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, 
dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya 
manusia untuk mencapai sasaran perorangan, 
organisasi, dan masyarakat. 


Manajemen Sumber Daya Manusia menurut 
Hasibuan (2003), adalah ilmu dan seni mengatur 
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 
efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 
karyawan dan masyarakat. Manajemen sumber daya 
manusia adalah bidang manajemen yang khusus 
mempelajari hubungan dan peranan manajemen 
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manusia dalam organisasi perusahaan. Unsur MSDM 
adalah manusia yang merupakan tenaga kerja pada 
perusahaan. 


Pengertian ini juga diperkuat oleh The Chartered 
Institute of Personnel and Development (CIPD) dalam 
Mullins (2005) yang menyatakan The design, 
implementation and maintenance of strategies to 
manage people for optimum business performance 
including the development of policies and process to 
support these strategies. (strategi perancangan, 
pelaksanaan dan pemeliharaan untuk mengelola 
manusia untuk kinerja usaha yang optimal termasuk 
kebijakan pengembangan dan proses untuk 
mendukung strategi). 


Manajemen sumber daya manusia timbul 
sebagai suatu masalah baru pada dasawarsa 1960-an, 
sedangkan personnel manajemen sudah timbul pada 
tahun 1940-an. Bersamaan dengan kecendrungan 
manusia untuk bekerja di dalam organisasi, telah 
berlangsung juga prilaku manusia untuk 
memanfaatkan atau mendayagunakan manusia dalam 
rangka mencapai suatu tujuan. Manajemen sumber 
daya manusia melibatkan semua keputusan dan 
praktik manajemen yang mempengaruhi secara 
langsung sumber daya manusianya atau orang orang 
yang berkerja bagi orang-orang yang bekerja bagi 
organisasi. 
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Sebagai faktor pertama dan utama dalam proses 


pembangunan, sumber daya manusia selalu menjadi 


subjek 


dan objek pembangunan. Pentingnya 


manajemen sumber daya manusia ini dapat disoroti 
dari berbagai perspektif Siagian (2003) dengan enam 
perspektif atau pendekatan dalam menjelaskan relevan 
dan pentingnya MSDM. 


1) 


2) 


3) 


4) 


Perspektif Politik. 


MSDM dari prespektif ini lebih banyak 
mengarah kepada sudut makro. Namun 
demikian diasumsikan bahwa dampak makro 
pada akhirnya juga akan menyentuh sudut 
mikro dari MSDM. 


Perspektif Ekonomi. 


MSDM dianggap lebih erat katannya dengan 
ekonomi tanpa berusaha melihat kaitannya 
dengan dimensi lainnya. 


Perspektif Hukum. 


Dalam organisasi manapun terdapat berbagai 
peraturan, ketentuan, atau perjanjian yang pada 
dasarnya mengatur tentang hak dan kewajiban 
secara timbal-balik antara organisasi dengan 
anggotanya. 


Perspektif sosio-kultural. Ada dua alasan 
pertama yang mendasari perspektif ini: 
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5) 


6) 


- Lebih peka terhadap harkat dan martabat 
manusia secara langsung. 


- Menekankan pada sulitnya memperoleh 
suatu system MSDM yang bebas nilai. 


Perspektif Administrasi. 


Perspektif ini menekankan bahwa peranan 
organisasi pada zaman modern ini menjadi 
semakin penting. Semua kemajuan dan 
keberhasilan manusia dalam berbagai aspek 
kehidupannya niscaya dicapai melalui 
organisasi. 


Perspektif Teknologi. 


Relevan dan pentingnya MSDM tidak terlepas 
dari berbagai perkembangan dan kemajuan 
yang dicapai dibidang ilmu pengetahuan dan 
teknologi (IPTEK). Dampak dari berbagai 
kemajuan tersebut dapat bersifat fositif dan 
juga negative. Manusia diharapkan agar dapat 
menyesuaikan diri dengan berbagai 
perkembangan tersebut untuk itu, manusia 
perlu berbekal kemampuan, kecakapan, 
keterampilan yang sesuai. 


Peran serta sumber daya manusia dalam 
membangun bukan saja hanya aktif melainkan 


28 


Manajemen Sumber Daya Manusia: Dalam Perspektif Islam 


kesadaran yang dimilikinya tanpa dikendalikan artinya 
bukan karena dipaksa. Manajemen sumber daya 
manusia dalam pembangunan dapat dibagi dalam dua 
kelompok yaitu: 1). MSDM aparatur, yang mempunyai 
posisi sangat penting karena para aparatur ini 
melaksanakan fungsi sebagai perumus: 2). MSDM 
masyarakat, ini juga memegang posisi sangat penting 
karena tanpa partisipasi mereka tidak akan membawa 
hasil (Fathoni, 2006). 


B. Perkembangan MSDM 


Keberadaan MSDM belum dapat dipastikan 
secara jelas pertama kali muncul, manajemen sumber 
daya manusia muncul begitu manusia berkumpul 
untuk sebuah tujuan yang sama.Aktivitas MSDM 
berawal dari tahun 1915 saat menjelang pecahnya 
Perang Dunia I (PD 1) ketika militer Amerika Serikat 
mengembangkan suatu korps pengujian psikologi, 
suatu tim penguji serikat buruh dan suatu tim 
semangat kerja (Rosidah: 2003). 


Salah satu tokoh besar dalam masa ini adalah 
Frederick Winslow Taylor (1856-1915) dengan Gerakan 
Manajemen Ilmiah sebagai hasil Studi Gerak dan 
Waktu. Perangkat yang digerakkan oleh energi dan 
sistem produksi yang dikembangkan, memungkinkan 
produksi yang lebih murah. Kesadaran akan pentingnya 
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peran manusia dalam organisasi berkembang ketika 
produktivitas karyawan ternyata mempengaruhi daya 
saing perusahaan. Faktor manusia menjadi bagian 
penting dalam perusahaan karena pengelolaan 
karyawan yang baik merupakan salah satu cara untuk 
meningkatkan produktivitas di satu sisi dan daya saing 
perusahaan di sisi lain. Hal inilah yang kemudian 
mendorong manajemen personalia atau kepegawaian 
berubah menjadi kajian Manajemen SDM (Gomes, 
1995). 


Perkembangan Ilmu Manajemen Sumber Daya 
Manusia merupakan pengembangan dari proses 
sistematis dalam fungsi manajemen yaitu perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan sumber 
daya organisasi yang berupa manusia dalam rangka 
pencapaian tujuan bersama, bagian SDM harus mampu 
mewujudkan rencana strategis organisasi ke dalam 
bentuk tenaga kerja dan segala hal yang terkait 
dengannya, yang sesuai untuk organisasi. 


Beberapa ahli menyatakan, bahwasanya tidak 
ada perbedaan antara Manajemen Sumber Daya 
Manusia dan Manajemen Personalia. Kedua istilah 
tersebut dapat digunakan secara bergantian, dengan 
tanpa perbedaan pada maknanya. Manajemen Sumber 
Daya Manusia memiliki tanggung jawab dalam 
mengatur keadaan pekerja sebagai salah satu sumber 
daya utama yang dapat berkontribusi untuk 
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kesuksesan suatu organisasi. Beberapa tokoh yang 
memberikan kontribusi besar terhadap manajemen 
sumber daya manusia yaitu: 


4. Frederick Winslow Taylor (1856 - 1915) 

Taylor memusatkan perhatiannya pada 5 langkah, 
yaitu seleksi orang, menemukan metoda kerja 
terbaik, merancang sarana kerja yang cocok, 
melatih dan memotivasi karyawan. Ia 
mempersamakan manusia dengan mesin. Mesin 
akan bekerja baik jika dipelihara dan dilumasi 
dengan baik, demikian juga halnya dengan 
manusia. Manusia harus disediakan kondisi kerja 
yang baik, harus terlatih dan diupah secukupnya, 
sehingga ia akan bekerja dengan baik. Ternyata 
Taylor tidak memperhatikan hal yang esensial, 
yaitu bahwa manusia adalah kreatif, memiliki 
perasaan, emosi serta memiliki kecerdasan. Taylor 
memiliki pemahaman yang jelas perihal peranan 
manajemen dan kebutuhan peningkatan 
produktivitas, namun ia tidak tahu bagaimana 
menggugah semangat kerja para karyawan. 


5. Frank Gilbreth (1868 - 1924 ) 
Frank Gilbreth dapat dianggap sebagai pencetus 
System Management. Dia memandang semua 
gerakan operasional satu dengan lainnya berkaitan 
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dan harus dilakukan dengan cara yang paling 
sistematis. Gilbreth menanggapi kenyataan bahwa 
tingkat produksivitas seseorang tergantung dari 
kepribadian dan lingkungan kerjanya. 


Elton Mayo (1880 - 1949) 

Mayo terkenal dengan penelitian di bidang Human 
Relations. Kesimpulan pertama bahwa orang dapat 
menunjukkan produktivitas tinggi bila menyadari 
bahwa dia memperoleh pengakuan & penghargaan. 
Kedua, bahwa pekerja akan mengembangkan 
norma-norma produksinya sendiri dan tidak 
mengakui norma resmi. Mereka mempunyai 
pemimpin informal yang lebih mereka patuhi 
daripada pemimpin yang resmi. Produktivitas 
dikendalikan oleh rekan sekerja & pengawas. 
Perilaku pekerja dikendalikan oleh suasana 
kelompok. Pekerja secara individual kehilangan 
identitasnya dan menjadi anggota kelompok 
sepenuhnya. Pemahaman yang cukup terhadap 
kelompok kerja penting demi tercapainya efisiensi. 


Mary Parker Follet (1868 - 1933) 

Follet berkeyakinan bahwa segala masalah 
manajemen pada dasarnya merupakan masalah 
hubungan antar manusia dan pada dasarnya 
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manusia itu konstruktif dan koperatif. Menjadi 
tanggung jawab manajemen untuk mengorganisasi 
perusahaan agar orang-orang berperan serta 
bekerja sepenuh hati. Follet berpendapat bahwa di 
dalam suatu organisasi yang baik, orang-orang 
akan mengembangkan diri dengan menunjang 
pengembangan organisasi itu sendiri. Hal ini 
bertentangan dengan gagasan Taylor dalam 
Scientific Management, yaitu bahwa individu tidak 
memiliki kebebasan bertindak maupun ruang 
lingkup bagi inisiatif. Falsafah Follet ini tepat bila 
disebut falsafah manajemen yang demokratis dan 
dinamis. Tujuan utama manajemen adalah 
pencapaian suatu kesatuan yang terpadu. Apabila 
berhasil dikembangkan rasa tanggung jawab 
bersama maka perselisihan dapat dikurangi. 
Tanggung jawab bersama menuju pengem-bangan 
semangat kerja tim yang merupakan dasar bagi 
kreativitas bersama. 


Abraham Maslow (1908 - 1970) 

Maslow menyatakan bahwa sumber daya manusia 
adalah yang terpenting. Manusia merupakan unsur 
pemberi kehidupan dalam setiap organisasi. 
Maslow telah mengemukakan teorinya mengenai 
kebutuhan manusia. Teori inilah yang kemudian 
diakui sebagai dasar Douglas Mc Gregor 
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mengembangkan Teori Y yang terkenal. Jika 
Sigmund Freud mengatakan bahwa manusia adalah 
binatang yang agresif, penuh nafsu dan ceroboh, 
maka Maslow menganggap manusia pada dasarnya 
adalah baik dan layak, bahkan kadang-kadang 
berbuat luhur dan mulia. Manusia tidak pernah 
sepenuhnya terpuaskan. Kebutuhan yang tidak 
terpuaskan itulah yang memotivasi seseorang. 


Douglas Mc Gregor (1906 - 1964) 

Mc Gregor terkenal dengan bukunya The Human 
Side of Enterprise mengemukakan bahwa sumber 
daya manusia tidak sepenuhnya didayagunakan 
pada organisasi-organisasi modern. Orang tidak 
diberi kesempatan untuk mengembangkan diri. 
Inisiatif individual seringkali dibekukan 


Praktik SDM yang baik bakal membuahkan 


peningkatan kemampuan sebuah organisasi untuk 
menarik dan memper-tahankan orang-orang terbaik. 
Perkembangan MSDM terbagi dalam beberapa generasi: 


1. Generasi Pertama (1800-1940an): Manajemen 
Pra Personalia. Manusia masih dilihat sebagai 
faktor produksi, sebagai manusia mesin. Owner 
Manager pemilik sekaligus pengelola, 
Pengelolaan SDM masih terpuruk. 
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Generasi kedua (1945-1960an): Manajemen 
Personalia. Manusia dianggap sebagai mesin 
yang mempunyai perasaan, munculnya serikat 
pekerja dan adanya analisis jabatan, serta 
adanya pengelolaan SDM yang lebih baik. 


Generasi ketiga (1965-1970an): HRM atau 
Manajemen Sumber Daya Manusia. Manusia 
sebagai subjek dengan dimulainya pengenalan 
manajemen sumber daya manusia. Serta 
Motivasi dan Perilaku kerja merupakan isu 
penting. 


Generasi keempat (1975-1999): Strategi MSDM. 

Mulai diterapkannya pola strategis dalam 
mengelola manusia, perkembangan perusahaan 
tergantung pada daya saing SDM nya, serta 
manusia sudah dianggap sebagai aset 
perusahaan. 


Generasi kelima (2000-sekarang): Brainware 
Mana-gement (Manajemen Perangkat Otak). 


Di Indonesia masalah sumber daya manusia baru 


mulai diperhatikan lebih serius pada tahun 1970- 
an. Hal ini dibuktikan dengan munculnya Undang- 
undang tentang tenaga kerja, peraturan upah minum 
dan kesejahteraan pegawai. Sumber daya manusia yang 
ada pada pemuda sebagai penggerak pembangunan 
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nasional dipadukan aspirasi, peranan dan 
kepentingannya ke dalam gerak pembangunan bangsa 
melalui peran serta aktif dalam seluruh kegiatan 
pembangunan. 


C. Fungsi MSDM 


Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut 
Marwansyah (2010:3), manajemen sumber daya 
manusia dapat diartikan sebagai pendayagunaan 
sumber daya manusia di dalam organisasi, yang 
dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber 
daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan 
sumber daya manusia, perencanaan dan 
pengembangan karir, pemberian kompensasi dan 
kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, dan 
hubungan industrial. Adapun Fungsi-fungsi Manajemen 
Sumber Daya Manusia Menurut Menurut Cherrington 
(1995) yaitu : 


a. Staffing/Employment 
Fungsi ini terdiri dari tiga aktivitas penting, 
yaitu perencanaan, penarikan, dan seleksi sumber 
daya manusia. Sebenarnya para manajer 
bertanggung jawab untuk mengantisipasi 
kebutuhan sumber daya manusia. Dengan semakin 
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berkembangnya perusahaan, para manajer menjadi 
lebih tergantung pada departemen sumber daya 
manusia untuk mengumpulkan informasi mengenai 
komposisi dan keterampilan tenaga kerja saat ini. 


Meskipun penarikan tenaga kerja dilakukan 
sepenuhnya oleh departemen sumber daya manusia, 
departemen lain tetap terlibat dengan menyediakan 
deskripsi dari spesifikasi pekerjaan untuk 
membantu proses penarikan. 


Dalam proses seleksi, departemen sumber daya 
manusia melakukan penyaringan melalui 
wawancara, tes, dan menyelidiki latar belakang 
pelamar. Tanggung jawab departemen sumber daya 
manusia untuk pengadaan tenaga kerja ini semakin 
meningkat dengan adanya hukum tentang 
kesempatan kerja yang sama dan berbagai syarat 
yang diperlukan perusahaan. 


. Performance Evaluation 


Departemen sumber daya manusia dan para 
manajer. Para manajer menanggung tanggung jawab 
utama untuk mengevaluasi bawahannya dan 
departemen sumber daya manusia bertanggung 
jawab untuk mengembangkan bentuk penilaian 
kinerja yang efektif dan memastikan bahwa 
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penilaian kinerja tersebut dilakukan oleh seluruh 
bagian perusahaan. 


Departemen sumber daya manusia juga perlu 
melakukan pelatihan terhadap para manajer 
tentang bagaimana membuat standar kinerja yang 
baik dan membuat penilaian kinerja yang akurat. 


c. Compensation 
Dalam hal kompensasi atau reward dibutuhkan 
suatu koordinasi yang baik antara departemen 
sumber daya manusia dengan para manajer. Para 
manajer bertanggung jawab dalam hal kenaikan 
gaji, sedangkan departemen sumber daya manusia 
bertanggung jawab untuk mengembangkan struktur 

gaji yang baik. 


Sistem kompensasi yang memerlukan 
keseimbangan antara pembayaran dan manfaat 
yang diberikan kepada tenaga kerja. Pembayaran 
meliputi gaji, bonus, insentif, dan pembagian 
keuntungan yang diterima oleh karyawan. Manfaat 
meliputi asuransi kesehatan, asuransi jiwa, cuti, dan 
sebagainya. Departemen sumber daya manusia 
bertanggung jawab untuk memastikan bahwa 
kompensasi yang diberikan bersifat kompetitif 
diantara perusahaan yang sejenis, adil, sesuai. 
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dengan hukum yang berlaku, dan memberikan 
motivasi. 


. Training and Development 

Departemen sumber daya manusia 
bertanggung jawab untuk membantu para manajer 
menjadi pelatih dan penasehat yang baik bagi 
bawahannya, menciptakan program pelatihan dan 
pengembangan yang efektif baik bagi karyawan 
baru (orientasi) maupun yang sudah ada 
(pengembangan keterampilan), terlibat dalam 
program pelatihan dan pengembangan tersebut, 
memperkirakan kebutuhan perusahaan akan 
program pelatihan dan pengembangan, serta 
mengevaluasi efektifitas progam pelatihan dan 
pengembangan. Tanggung jawab departemen 
sumber daya manusia dalam hal ini juga 
menyangkut masalah pemutusan hubungan kerja 
Tanggung jawab ini membantu restrukturisasi 
perusahaan dan memberikan solusi terhadap 
konflik yang terjadi dalam perusahaan. 


. Employe Relations 


Dalam perusahaan yang memiliki serikat 
pekerja, departemen sumber daya manusia 
berperan aktif dalam melakukan negosiasi dan 
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mengurus masalah persetujuan dengan pihak 
serikat pekerja. Membantu perusahaan menghadapi 
serikat pekerja merupakan tanggung jawab 
departemen sumber daya manusia. Setelah 
persetujuan disepakati, departemen sumber daya 
manusia membantu para manajer tentang 
bagaimana mengurus persetujuan tersebut dan 
menghindari keluhan yang lebih banyak. 


Tanggung jawab utama departemen sumber 
daya manusia adalah untuk menghindari praktek- 
praktek yang tidak sehat. Dalam perusahaan yang 
tidak memiliki serikat kerja, departemen sumber 
daya manusia dibutuhkan untuk terlibat dalam 
hubungan karyawan. Secara umum, para karyawan 
tidak bergabung dengan serikat kerja jika gaji 
mereka cukup memadai dan mereka percaya bahwa 
pihak perusahaan bertanggung jawab terhadap 
kebutuhan mereka. 


Departemen sumber daya manusia dalam hal 
ini perlu memastikan apakah para karyawan 
diperlakukan secara baik dan apakah ada cara yang 
baik dan jelas untuk mengatasi keluhan. Setiap 
perusahaan, baik yang memiliki serikat pekerja atau 
tidak, memerlukan suatu cara yang tegas untuk 
meningkatkan kedisiplinan serta mengatasi keluhan 
dalam upaya mengatasi permasalahan dan 
melindungi tenaga kerja. 
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f. Safety and Health 

Setiap perusahaan wajib untuk memiliki dan 
melaksanakan — program keselamatan untuk 
mengurangi kejadian yang tidak diinginkan dan 
menciptakan kondisi yang sehat. Tenaga kerja perlu 
diingatkan secara terus menerus tentang 
pentingnya keselamatan kerja Suatu program 
keselamatan kerja yang efektif dapat mengurangi 
jumlah kecelakaan dan meningkatkan kesehatan 
tenaga kerja secara umum. Departemen sumber 
daya manusia mempunyai tanggung jawab utama 
untuk mengadakan pelatihan tentang keselamatan 
kerja, mengidentifikasi dan memperbaiki kondisi 
yang membahayakan tenaga kerja, dan melaporkan 
adanya kecelakaan kerja. 


g. Personnel Research 

Dalam usahanya untuk meningkatkan 
efektifitas perusahaan, departemen sumber daya 
manusia melakukan analisis terhadap masalah 
individu dan perusahaan serta membuat perubahan 
yang sesuai. Masalah yang sering diperhatikan oleh 
departemen sumber daya manusia adalah penyebab 
terjadinya ketidakhadiran dan keterlambatan 
karyawan, bagaimana prosedur penarikan dan 
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seleksi yang baik, dan penyebab ketidakpuasan 
tenaga kerja. Departemen sumber daya manusia 
bertanggung jawab untuk mengumpulkan dan 
menganalisis informasi yang menyinggung masalah 
ini. Hasilnya digunakan menilai apakah kebijakan 
yang sudah ada perlu diadakan perubahan atau 
tidak. 


D. Fenomena dan paradigma MSDM 


Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
sendiri adalah proses perencanaan dalam mengatur 
sumber daya manusia yang ada, agar sumber daya 
manusia yang dimiliki dapat dimanfaatkan dan 
digunakan dengan baik, sehingga sumber daya manusia 
yang digunakan dan dipelihara tetap bekerja dengan 
kualitas yang tetap atau bertambah.Fenomena yang 
terjadi pada saat ini mengenai Sumber Daya Manusia 
(SDM) yaitu perkembangan terbaru memandang SDM 
bukan sebagai sumber daya belaka, melainkan lebih 
berupa modal atau aset bagi institusi atau organisasi. 


Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia, 
pengembangan dan pengelolaan karir pada karyawan 
dapat dilatih melalui pelatihan yang diadakan dalam 
suatu organisasi. SDM pada karyawan juga harus 
dilatih dengan baik agar kemampuan yang dimiliki para 
karyawan dapat terus berkembang, sehingga 
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perencanaan yang akan dibuat selanjutnya dengan 
keinginan yang lebih tinggi dapat tercapai. 


Setiap perusahaan harus memiliki SDM yang 
mampu membuat keputusan dan kebijaksanaan dan 
bahkan melakukan operasional bisnis, sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan dari pemerintah. 
Untuk itu diperlukan SDM yang memiliki kemampuan 
mengarahkan agar perusahaan terhindar dari situasi 
konflik, keresahan atau kegelisahan, komplen, dan lain- 
lain khususnya dari para pekerja dengan atau tanpa 
keikutsertaan serikat pekerja. 


Paradigma lama sumber daya manusia 
menempatkan karyawan sebagai aset bagi perusahaan, 
tetapi dewasa ini telah berkembang adanya paradigma 
baru bahwa karyawan merupakan partner bagi 
perusahaan. Manajemen Sumber Daya Manusia 
memiliki posisi yang sangat strategis atas 
keberlangsungan perusahaan. 


Foulkes (1975) memprediksi bahwa peran SDM 
dari waktu ke waktu akan semakin strategis dengan 
ucapan berikut: “For many years it has been said that 
capital is the bottleneck for a developing industry. I 
don't think this any longer holds true. I think it's the 
work force and the company's inability to recruit and 
maintain a good work force that does constitute the 
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bottleneck for production. ..I think this will hold true 
even more in the future.” 


Perubahan teknologi yang sangat cepat, 
memaksa organisasi untuk menyesuaikan diri dengan 
lingkungan usahanya, manajemen SDM mempunyai 
kewajiban untuk : memahami perubahan yang semakin 
komplek yang selalu terjadi di lingkungan bisnis, harus 
mengantisipasi perubahan teknologi. Ada 
kecenderungan untuk mengakui pentingnya SDM dalam 
organisasi dan pemusatan perhatian pada kontribusi 
fungsi SDM bagi keberhasilan pencapaian tujuan 
strategi perusahaan. 


E. Ruang Lingkup MSDM 


Scope MSDM mencakup seluruh tugas tentang 
SDM yang diemban oleh setiap manajer. Dan aspek 
manajemen serta SDM demikian strategis dan demikian 
luasnya, maka MSDM melibatkan banyak aspek, 
terutama dengan faktor-faktor lingkungan internal 
organisasi (kekuatan dan kelemahan) serta lingkungan 
eksternal (peluang dan ancaman). Tantangan manajer 
masa kini adalah merespon perubahan-perubahan 
eksternal agar faktor-faktor lingkungan internal 
perusahaan menjadi kuat dan kompetitif. 


Peran strategis SDM dalam organisasi bisnis 
dapat dielaborasi dari segi teori sumber daya, di mana 
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fungsi perusahaan adalah mengerahkan seluruh 
sumber daya atau kemampuan internal untuk 
menghadapi kepentingan pasar sebagai faktor 
eksternal utama. 


Manajemen Sumber Daya Manusia menjadi suatu 
proses sistematik untuk membawa perubahan yang 
diinginkan dalam perilaku karyawan dengan 
melibatkan hal-hal berikut ini : 


1. Perencanaan Sumber daya manusia yang 
dibutuhkan oleh Organisasi atau Perusahaan 
(Human Resources Planning). 


2. Menganalisis Jabatan dan Pekerjaan, yaitu 
menganalisa dan menjelaskan secara rinci 
tentang masing-masing pekerjaan atau jabatan 
dalam perusahaan atau organisasi (Job Analysis). 


3. Perekrutan dan Penyeleksian Karyawan atau 
Sumber daya manusia yang dibutuhkan tersebut 
sesuai dengan Syarat, sistem, tata cara, prosedur 
dan proses yang ditentukan agar memenuhi 
kebutuhan organisasi baik pada masa sekarang 
maupun untuk masa akan datang (Recruitment 
and Selection). 


4. Memperkenalkan Latar Belakang Perusahaan, 
Budaya Organisasi Perusahaan, Nilai-nilai 
Perusahaan dan Etika Kerja kepada karyawan 
yang telah lulus seleksi serta 
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memperkenalkannya kepada karyawan-karyawan 
lainnya. (Orientation and Induction). 


5. Pelatihan dan Pengembangan Sumber daya 
Manusia dalam organisasi (Iraining and 
Development). 


6. Penilaian prestasi dan kinerja karyawan untuk 
Melakukan Promosi, Demosi, Transfer dan 
Pemberhentian (PHK) terhadap Karyawan 
(Performance Appraisal. 


7. Perencanaan dan Pemberian Kompensasi atau 


upah (Compensation planning and 
remuneration). 
8. Memotivasi Karyawan, Memperhatikan 


Kesejahteraan, Kesehatan dan Keselamatan 
Karyawan (Motivation, Welfare, Healthy and 
Safety). 


9. Menjaga Hubungan dan melakukan komunikasi 
dengan Serikat Pekerja (Industrial relations). 


F. Sumber Daya Manusia Menurut Islam 


Sumber daya manusia merupakan kekuatan 
terbesar dalam pengolahan seluruh resources yang ada 
dimuka bumi, karena pada dasarnya seluruh ciptaan 
Allah yang ada dimuka bumi ini sengaja diciptakan 
oleh Allah untuk kemaslahatan umat manusia Hal ini 
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sangat jelas telah ditegaskan oleh Allah dalam Al- 
Ouran surah Al-Jatsiyah ayat 13: 


GOL dia MA PIN 3 ep OA Gu pa ON 
op B3 AI 


“Dan Dia menundukkan untukmu apa yang ada 
di langit dan apa yang ada di bumi semuanya, 
(sebagai rahmat) daripada-Nya. Sesungguhnya 
pada yang demikian itu benar-benar terdapat 
tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi kaum yang 
berpikir”. 


Oleh karena itu sumber daya yang ada ini harus 
dikelola dengan benar karena itu merupakan amanah 
yang akan dimintai pertanggungjawabannya kelak. 
Untuk mendapatkan pengelolaan yang baik ilmu 
sangatlah diperlukan untuk menopang pemberdayaan 
dan optimalisasi manfaat sunber daya yang ada. Di 
dalam surah Ar-Rohman ayat ke 33, Allah telah 
menganjurkan manusia untuk menuntut ilmu seluas- 
luasnya tanpa batas dalam rangka membuktikan 
kemahakuasaan Allah SWT. 


e Allah SWT mencerminkan keadaan manusia yang 
ideal dalam kitabNya yaitu dengan criteria 
sekurang-kurangnya adalaah sebagai berikut: 
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e Segala sesuatunya harus dikerjakan dalam 
rangka untuk mengesakan Allah 
(OS:Muhammad: 19) 


e Menganggap bahwa semuanya adalah saudara 
dan memiliki kedudukan yang sama meskipun 
berbeda suku bangsa ( OS Al-Hujurat : 13) 


e Saling tolong menolong dan berbuat baik 
sehingga akan tercipta masyarakat yang 
harmonis ( OS Al-Maidah : 2) 


e Berlomba-lomba dalam kebaikan  (OS:AI- 
Bagoroh:148) 


e Toleransi dan bebas menjalankan ajaran agama 
masing-masing ( OS : Al-Kafirun : 1-6) 


e Selalu istigomah dalam kebaikan/ teguh 
pendiriannya dan tidak melampaui batas ( OS 


Hud : 112) 

e Adil dan selalu memperjuangkan kebenaran (OS 
An-Nisa : 58) 

e Mengembangkan pola pikir dengan 


mempertimbangkan kebaikan atau keburukan 
tentang suatu kal tertentu/ ijtihad ( Al-Bagoroh : 
219). 


Jika manusia telah mampu untuk mengamalkan 
hal diatas tentulah sumber daya manusia dan alam 
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akan  teroptimalkan. Pengayaan kualitas SDM 
merupakan suatu keharusan dalam islam, sebagaimana 
yang telah disampailan oleh rosulullah SAW bahwa 
menuntut ilmu adalah wajib dari mulai lahir hingga 
wafat. Oleh karena itu mempelajari semua ilmu, baik 
umum maupun keagamaan merupakan suatu 
keharusan. Yang harus digaris bawahi ialah kemana 
ilmu itu akan digunakan. 


Kalau Kita menilik akar masalah yang timbul 
dalam kehidupan sehari-hari, maka jelaslah 
kebanyakan manusia tidak mengetahi eksistensi ia ada 
dimuka bumi ini atau dengan kata lain manusia hanya 
hidup hanya untk sekedar hidup tanpa memikirkan 
tentang hari kesudahan. Dengan demikian maka 
tatanan yang ada dalam masyarakat hanyalah berkutat 
pada masalah yang sifatnya pragmatis. 


MSDM yang ada dalam islam adalah semua 
sumbar daya yang dimanfaatkan untuk ibadah kepada 
Allah, bukan untuk yang lainnya. Dengan adanya rasa 
menerima amanah dari Allah maka kemampuan yang 
dimiliki akan ditingkatkan dan dilakukan dalam rangka 
menjalankan amanah yang diemban. Sifat yang akan 
tercermin dari sumber daya manusia islami yang baik 
ialah siddig, amanah, fatonah dan tablig. Keempat sifat 
ini adalah tolak ukur yang riil untuk mengukur 
keunggulan sumber daya manusia islami. 
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Semua sifat dan keadaan yang ideal tersebut 
tentunya tidak akan ada dengan sendirinya melainkan 
harus dengan usaha yang sungguh-sungguh dan 
kesabaran yang luar biasa, sebagaimana firmanNya 
dalam surah Ar-Raad ayat 11 yang artinya: 
“Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan sesuatu 
kaum sehingga mereka mengubah keadaan yang ada 
pada diri mereka sendiri. 


Kerja keras dan kerja cerdas adalah yang utama, 
untuk itu tidaklah heran juka dalam etos kerja tidaklah 
jauh beda antara etos kerja orang islam dengan etos 
kerja nonislam, yang membedakannya hanyalah pada 
ontology dan aksologinya. Bahkan semangat kerja 
orang nonmuslim ada yang melebihi orang islam, oleh 
karena itulah iman seorang muslim penting untuk 
dijadikan acuannya. 


Pada intinya MSDM islam tetap mengacu pada 
pencapaian kesejahteraan yang diridhoi oleh Allah, 
tuhan semesta alam, bagaimanapun caranya. 
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BAB III 
PERENCANAAN SDM 


A. Perencanaan Strategis 


Perencanaan strategis merupakan suatu proses 
sistematis yang berkesinambungan, merupakan tindak 
lanjut dari hasil suatu proses pengambilan keputusan 
saat ini secara ilmiah, dengan harapan akan memetik 
hasil dimasa yang akan datang melalui suatu 
mekanisme kerja yang dapat dipertanggungg jawabkan 
(Burhan, 1994). Tujuan utama dari perencanaan 
strategis sumber daya manusia haruslah untuk 
menghasilkan program manajemen sumber daya 
manusia yang integral. Perencanaan SDM pada 
dasarnya dibutuhkan ketika perencanaan bisnis sebagai 
implementasi visi dan misi perusahaan telah 
ditetapkan. Dalam perencanaan SDM berusaha untuk 
mendapatkan orang yang tepat, dalam jumlah yang 
tepat, pada tempat yang tepat dan pada saat yang tepat 
serta manajemen berusaha untuk melakukan hal-hal 
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yang menghasilkan kepuasan maksimum jangka 
panjang baik bagi organisasi maupun individu. 


Menurut Donald W Jarrel (1992) terjemahan oleh 
Prof. Dr. Buchari Zainun, MPA (1995), dalam kondisi 
ideal perencanaan bisnis yang menyeluruh dan 
semenjak lahirnya perencanaan bisnis. Perencanaan 
strategis umumnya digunakan untuk mempertajam 
fokus organisasi, agar semua sumber organisasi 
digunakan secara optimal untuk melayani misi 
organisasi itu. 


Sistem perencanaan strategis berbeda pada 
setiap organisasi, oleh karena itu perlu disusun suatu 
rencana yang sesuai dengan proyeksi kebutuhan 
(demand). Perencanaan strategis mencakup pemilihan 
prioritas tertentu membuat keputusan tentang tujuan 
dan sarana, baik dalam jangka panjang maupun 
pendek, consensus tentang prioritas harus dicapai 
pada banyak tingkatan dari tingkat filsafat hingga 
tingkat operasional. 


Mondy & Noe (1995) mendefinisikan Perencanan 
SDM sebagai proses yang secara sistematis mengkaji 
keadaan sumberdaya manusia untuk memastikan 
bahwa jumlah dan kualitas dengan ketrampilan yang 
tepat, akan tersedia pada saat mereka dibutuhkan”. 
Kemudian Eric Vetter dalam Jackson & Schuler (1990) 
dan Schuler & Walker (1990) mendefinisikan 
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Perencanaan sumber daya manusia (HR Planning) 
sebagai, proses manajemen dalam menentukan 
pergerakan sumber daya manusia organisasi dari 
posisinya saat ini menuju posisi yang diinginkan di 
masa depan. 


Langkah-langkah dalam perencanaan strategis 
adalah menetapkan objektif bagi proses perencanaan, 
mengidentifikasi peserta perencanaan, memilih filosofi 
organisai, mengkaji lingkungan, menetukan identitas 
organisasi, menetapkan objektif dan strategi 
organisasi, melaksanakan objektif dan strategi 
organisaiSs, mengevaluasi usaha perencanaan dan 
mengelola masalah-masalah yang muncul dalam 
rencana. 


Schuler & Walker (1990) menyebutkan bahwa 
perencanaan SDM meliputi lima tahapan, yaitu: 1) 
Mengidentifikasi tujuan, 2) Peramalan keperluan atau 
syarat dasar SDM, 3) Menilai keahlian yang telah 
dimiliki dan karakteristik penawaran internal lainnya, 
4) Menentukan kebutuhan utama SDM, dan 5) 
Mengembangkan rencana aktivitas kegiatan dan 
program untuk memastikan penempatan orang-orang 
yang tepat di tempat yang tepat. 


Bryson & Alston, (2005) menyajikan model 
Building-Block View yang berkaitan dengan 
perencanaan strategis, dalam model ini memiliki 
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komponen-komponen dari dokumen rencana strategis, 
berikut ini disajikan sebuah model Building-Block View: 


The placement of the bulliding 
blocks and tireir order will vary 
In each strategic planning situatlon 
9, some Oorganizations may have 
some of the building blocdks already 
done or done in part 
Evaluation N 


Phase Four 
N Monitoring 
Implementing Strategies 


Implementation 


Phase Three Budgets 


eveloping Strategies 


Action Plans 


Strategies 


SWOC 


ng tive 
sa Mandate Analysis and 
| the Plan | Assessment Analysis | Environmental 
Anal rig tive : 
Scan 
E nment 


Gambar 2: The Building-Block View of Strategic 
Planning 


Persoalan yang dihadapi dalam perencanaan 
sumber daya manusia dalam pengembangan dan 
implementasinya dari strategi sumber daya manusia 
dapat dikelompokkan ke dalam empat permasalahan 
(Rothwell, 1995): 


1) Perencanaan menjadi suatu problema yang 
dirasa tidak bermanfaat karena adanya 
perubahan pada lingkungan eksternal 
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perusahaan, meskipun nampak adanya 
peningkatan kebutuhan bagiperencanaan. 


Realitas dan bergesernya kaleidoskop prioritas 
kebijakan danstrategi yang ditentukan oleh 
keterlibatan interes group yang memiliki power. 


Kelompok faktor-faktor yang berkaitan dengan 
sifat manajemen dan ketrampilan serta 
kemampuan manajer yang memiliki preferensi 
bagi adatasi pragmatik di luar konseptualisasi, 
dan rasa ketidakpercayaan terhadap teori atau 
perencanaan, yang dapat disebabkan oleh 
kurangnya data, kurangnya pengertian 
manajemen lini, dan kurangnya rencana 
korporasi. 


Pendekatan teoritik konseptual yang dilakukan 
dalam pengujian kematangan perencanaan 
sumber daya manusia sangat idealistik dan 
preskriptif, di sisi lain tidak memenuhi realita 
perusahaan dan cara manajer mengatasi 
masalah-masalah spesifik. Permasalahan 
tersebut merupakan sebuah resiko yang perlu 
adanya antisipasi dengan menerapkan aspek 
fleksibilitas, manakala terjadi kesenjangan di 
lapangan. Namun sedapat mungkin manajer 
telah menyiapkan langkah-langkah antisipasi 
secara cermat setiap perkembangan yang 
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terjadi, karena pada dasarnya sebuah bangunan 
perencanaan SDM tidak harus dibongkar secara 
mendasar, jika ada kekurangan dan kelemahan, 
tentu ada upaya mengatasi jalan keluar yang 
terbaik. Oleh karena itu diperlukan analisis 
terhadap perencanaan yang dibuat dengan 
meneapkan analisis SWOT. 


Perencanaan SDM adalah proses mengantisipasi 
dan membuat ketentuan (persyaratan) untuk mengatur 
arus gerakan tenaga kerja ke dalam, di dalam, dan ke 
luar organisasi, (Arthur W Sherman dan Goerge W 
Bohlander, dalam Nawawi, 1997). Perencanaan SDM 
sebagai suatu kegiatan merupakan proses bagaimana 
memenuhi. Sedangkan menurut Safarudin Alwi, (2001), 
dikatakan bahwa perencanaan SDM adalah perencanaan 
yang disusun pada tingkat operasional yang diajukan 
untuk memenuhi permintaan SDM dengan kualifikasi 
yang dibutuhkan. 


Sementara perencanaan SDM menurut Graham 
dan Benet dalam Safarudin Alwi, (2001), dikatakan 
bahwa perencanaan SDM sebagai upaya 
memproyeksikan berapa banyak karyawan dan macam 
apa yang dibutuhkan organisasi dimasa yang akan 
datang. Kebutuhan tenaga kerja saat ini dan masa 
datang bagi sebuah organisasi, maka proses 
perencanaan SDM berarti usaha untuk mengisi atau 
menutup kekurangan tenaga kerja baik secara 
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kuantitas maupun kualitas. Dalam memenuhi 
kebutuhan tenaga kerja di masa datang, perencanaan 
SDM lebih menekankan adanya usaha peramalan 
(forecasting) mengenai ketersediaan tenaga kerja yang 
didasarkan pada kebutuhan sesuai dengan rencana 
bisnis di masa datang, dengan tersedianya informasi 
tentang kebutuhan dan kualifikasi yang diinginkan, 
maka dalam pelakasanaan rekrutmen, seleksi, 
penempatan, pemeliharaan, pengembangan, dan 
pemberian kesejahteraan karyawan akan lebih mudah 
dan terkendali. Perencanaan sumberdaya manusia ini 
memungkinkan organisasi untuk: 


1) Memperbaiki penggunaan sumberdaya manusia. 


2) Memadukan kegiatan-kegiatan personalia dan 
tujuan-tujuan organisasi di waktu yang akan 
datang secara efisien. 


3) Melakukan pengadaan karyawan-karyawan baru 
secara ekonomis. 


4) Mengembankan informasi dasar manajemen 
personalia untuk membantu kegiatan-kegiatan 
personalia dan unit-unit organisasi lainnya. 


5) Membantu program penarikan dari pasar tenaga 
kerja secara sukses. 


6) Mengkoordinasikan program manajemen 
personalia yang berbeda-beda, seperti rencana- 
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rencana penarikan dan seleksi. (Handoko,1989: 
53) 


Setiap organisasi menerapkan suatu model 
perencanaan strategis sesuai dengan karakteristik 
organisasi tersebut. (Texas Workforce Commission, 
2005) menyajikan beberapa alternatif model dari 
perencanaan strategis, yaitu : Perencanaan Strategis 
Dasar (Basic Strategic Planning), Perencanaan 
Skenario (Scenario Planning), Perencanaan 
Penyelarasan (Alignment Planning), Perencanaan 
Berbasis Isu (Issues Based Planning), Perencanaan 
Pengorganisasian Diri (Self-Organizing Planning), 
Perencanaan Terpadu (Hibrid-Integrated Planning). 


B. Proses Perencanaan Sumber Daya Manusia 


Proses perencanaan SDM untuk masa kini dan 
masa datang sangat dipengaruhi oleh dua faktor 
penentu, yakni faktor internal dan faktor eksternal 
perusahaan. Faktor internal perusahaan seperti adanya 
karyawan yang memasuki batas usia pensiun, 
meninggal dunia, keluar atau berhenti kerja, rotasi, dan 
kemungkinan promosi jabatan. Sedangkan faktor 
eksternal antara lain ketatnya persaingan bisnis, 
cepatnya perkembangan teknologi, dan tingkat 
ketertgantungan (interdependent) antara satu 
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perusahaan dengan perusahaan lain, serta 
ketergantungan antara satu Negara dengan Negara lain. 


Untuk merancang dan mengembangkan 
perencanaan sumber daya manusia yang efektif 
menurut Manzini (1996) untuk, terdapat tiga tipe 
perencanaan yang saling terkait dan merupakan satu 
kesatuan sistem perencanaan tunggal. 


a. Strategic planning yang bertujuan untuk 
mempertahankan kelangsungan organisasi 
dalam lingkungan persaingan 


b. Operational planning, yang menunjukkan 
demand terhadap SDM 


Cc. Human resources planning, yang digunakan 
untuk memprediksi kualitas 


Untuk melakukan perencanaan strategis perlu 
diperhatikan hal-hal berikut, yaitu : (1) membentuk tim 
perencanaan, (2) mendiskusikan model perencanaan 
yang akan diadopsi, (3) memastikan setiap anggota tim 
memahami proses dan hasil yang diharapkan: (4) 
menyediakan waktu yang cukup untuk proses 
perencanaan, (5) mendiskusikan misi lembaga dan 
kontribusi setiap anggota untuk itu, serta (6) 
membangun dasar informasi untuk memberikan hasil 
dan output yang spesifik (Texas  Workforce 
Commission, 2005). 


59 


Dr. H. Arman Paramansyah, S.E., M.M. & Ade Irvi Nurul Husna, S.Sos., M.AB. 


Rangkaian pelaksanaan perencanaan SDM yang 
terintegrasi dengan rencana strategi bisnis baik dalam 
jangka pendek maupun jangka panjang menurut 
Hadari Nawawi, (1997) adalah sebagai berikut: 


1) Dalam proses perencanaan strategi bisnis, 
beberapa organisasi atau perusahaan akan 
melakukan: 


a) 


b) 


Cc) 


Menyusun rencana strategi bisnis dengan 
perspektif jangka panjang (5-10 tahun) atau 
lebih di masa mendatang. 


Menyusun rencana operasional bisnis yang 
dijabarkan dalam rencana strategi dengan 
perspektif jangka sedang (3-5 tahun) di 
masa mendatang. 


Menyusun rencana tindakan berupa 
anggaran dengan perspektif tahunan yang 
menggambarkan kegiatan bisnis yang akan 
dilaksanakan selama satu tahun (tahunan) 
dengan menyediakan anggaran tertentu 
untuk dapat diwujudkan. 


2) Dalam kegiatan perencanaan SDM 


a) 


Pada tahap awal perencanaan SDM 
mengidentifikasi isu-isu berdasarkan 
komponen-komponen di dalam rencana 
strategi bisnis jangka panjang. Beberapa 
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komponen yang bisa dijadikan isu 
perencanaan SDM antara lain (1) filsafat 
perusahaan, (2) laporan hasil penelitian 
tentang hal-hal seputar lingkungan bisnis, 
(3) tujuan-tujuan dan sasaran strategis yang 
akan dicapai, dan (4) hasil analisis SWOT 
perusahaan. 


b) Pada tahap selanjutnya hasil analisis isu 
digunakan sebagai masukan dari 
perencanaan operasional jangka menengah 
ke dalam tahap kegiatan perkiraan 
kebutuhan SDM dalam proses perencanaan 
SDM. 


c) Hasil perkiraan kebutuhan SDM tersebut 
dijadikan masukan secara integral dalam 
penyusunan anggaran tahunan ke dalam 
langkah perencanaan SDM. 


Secara skematis, pengaruh dari ketiga tingkatan 
perencanaan bisnis terhadap perencanaan adalah 
sebagai berikut: 
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RENCANA STRATEGI 
PERSPEKTIF JANGKA 
PANJANG 


RENCANA OPERASIONAL 
PERSPEKTIF JANGKA 
MENENGAH 


PERSPEKTIF 
TAHUNAN 
-Anggaran untuk Unit 
Kerja & Individul 
mencapai sasaran 


. - Filsafat Perusahaan - Rancangan Program 

- Pengamatan - Sumber-sumber yang 

PROSES 
Lingkungan diperlukan 
PERENCANAAN Iklim Bisnis - Strategi Organisasi 
BISNIS £' - Strategi Organisasi - Rencana Memasuki Bisnis 
- — - Keku ri 
Si 
- Tu 
Strategi 


- Program 

Baru Penjadwalan 

- Penghasilan & 

Pembebasan - Monitor & Kontrol 
9 Gicapal 


PERKIRAAN RENCANA TINDAKAN 
KEPERLUAN 
- Kebutuhan Bisnis - Penjenjangan Staff 
- Faktor Inten - Pertukaran Staff 
- Faktor Ekstern (Kualitatif) 
- Analisis Penyediaan - Desain Organisasi & 
(Suplay) Intern Jabatan 


- Implikasi Manajemen - Sumber & Proyek yang 
dimiliki 
- Jaringan Keperluan 


Gambar 3. Pengaruh Perencanaan Bisnis terhadap 
Perencanaan SDM, (Nawawi, 1997) 
Untuk melakukan perencanaan strategis perlu 


diperhatikan hal-hal berikut, yaitu: (1) membentuk tim 
perencanaan, (2) mendiskusikan model perencanaan 
yang akan diadopsi, (3) memastikan setiap anggota tim 
memahami proses dan hasil yang diharapkan: (4) 
menyediakan waktu yang cukup untuk proses 
perencanaan, (5) mendiskusikan misi lembaga dan 
kontribusi setiap anggota untuk itu, serta (6) 
membangun dasar informasi untuk memberikan hasil 
dan output yang spesifik (Texas  Workforce 
Commission, 2005). 


Menurut Jackson dan  Schuler (1990), 
perencanaan sumber daya manusia yang tepat 
membutuhkan langkah-langkah tertentu berkaitan 
dengan aktivitas perencanaan sumber daya manusia 
menuju organisasi modern. Langkah-langkah tersebut 
meliputi: 


62 


Manajemen Sumber Daya Manusia: Dalam Perspektif Islam 


a) Pengumpulan dan analisis data untuk 
meramalkan permintaan maupun persediaan 
sumber daya manusia yang diekspektasikan 
bagi perencanaan bisnis masa depan. 


b) Mengembangkan tujuan perencanaan sumber 
daya manusia 


c) Merancang dan mengimplementasikan 
program-program yang dapat memudahkan 
organisasi untuk pencapaian tujuan 
perencanaan sumber daya manusia 


d) Mengawasi dan mengevaluasi program-program 
yang berjalan. 


Perubahan-perubahan yang terjadi dalam 
lingkungan Manajemen SDM adalah kecenderungan- 
kecenderungan yang mencakup keragaman angkatan 
kerja, teknologi, globalisasi, dan perubahan dunia 
jabatan dan kerja (Dessler, 2011). Persoalan yang 
dihadapi dalam perencanaan sumber daya manusia 
dalam pengembangan dan implementasinya dari 
strategi sumber daya manusia dapat dikelompokkan ke 
dalam empat permasalah (Rothwell, 1995): 


1) Perencanaan menjadi suatu problema yang 
dirasa tidak bermanfaat karena adanya 
perubahan pada lingkungan eksternal 
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2) 


3) 


4) 


organisasi, meskipun nampak adanya 
peningkatan kebutuhan bagi perencanaan. 


Realitas dan bergesernya kaleidoskop prioritas 
kebijakan dan strategi yang ditentukan oleh 
keterlibatan interes group yang memiliki power. 


Kelompok faktor-faktor yang berkaitan dengan 
sifat manajemen dan ketrampilan serta 
kemampuan manajer yang memiliki preferensi 
bagi adatasi pragmatik di luar konseptualisasi, 
dan rasa ketidakpercayaan terhadap teori atau 
perencanaan, yang dapat disebabkan oleh 
kurangnya data, kurangnya pengertian 
manajemen lini, dan kurangnya rencana 
korporasi. 


Pendekatan teoritik konseptual yang dilakukan 
dalam pengujian kematangan perencanaan 
sumber daya manusia sangat idealistik dan 
preskriptif, di sisi lain tidak memenuhi realita 
organisasi dan cara manajer mengatasi 
masalah-masalah spesifik. 


Menurut Dessler (2011) bahwa hal-hal yang perlu 


diperhatikan dan dipertimbangkan adalah bagaimana 
mencip-takan sebuah rencana untuk membangun karir 
yang lebih baik, antara lain dengan memperhatikan 
langkah-langkah sebagai berikut: 1) Menetapkan satu 
rencana tentative. 2) Buatkan ramalan, dengan 
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mempertimbangkan kekuatan dan kelemahan dari 
rencana tersebut. 3) Tentukan apa alternative, jika 
rencana tidak tercapai sepenuhnya. 4) Melakukan 
Evaluasi awal. 5) Akhirnya, menerapkan dan 
mengevaluasi rencana anda. 


Agar perencanaan strategis bisa lebih berbobot, 
maka perlu diperhatikan pertanyaan-pertanyaan 
berikut (Texas Workforce Commission, 2005), yaitu : 1. 
Apa tujuan (organisasi) kita ini ada? 2. Siapa pelanggan 
dan stakeholder? 3. Apa kekuatan dan kelemahan 
(organisasi) kita? 4. Apa tren yang mempengaruhi 
lingkungan kerja (organisasi) kita? 5. Faktor-faktor apa 
yang penting bagi keberhasilan (organisasi) kita? 6. Apa 
keputusan kebijakan mendasar yang harus dibuat 
(organisasi) kita? 7. Apa nilai-nilai dan prinsip-prinsip 
yang membimbing keputusan (organisasi) kita? 8. 
Tindakan apa yang diperlukan untuk melaksanakan 
keputusan (organisasi) kita? 9. Apa yang menjadi 
prioritas kita, sumber daya apa yang akan (organisasi) 
kita butuhkan? 10. Apa yang akan menjadi dampak 
pada kelompok sasaran (organisasi) kita atau 
pelanggan? 11. Bagaimana kita akan tahu bahwa itu 
berharga? 12. Bagaimana kita akan menganalisis dan 
menjelaskan bahwa (organisasi) kita berada pada atau 
keluar jalur? 13. Bagaimana kita akan melakukan 
koreksi yang diperlukan selama pelaksanaan? 
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Manajemen sumber daya manusia tidak hanya 
memper-hatikan kepentingan perusahaan,tetapi juga 
memperhatikan kebutuhan karyawan dan pemilik 
tuntutan masyarakat luas. Peranan manajemen sumber 
daya manusia adalah memper-temukan atau 
memadukan ketiga kepentingan tersebut yaitu 
perusahaan, karyawan dan masyarakat luas, menuju 
terciptanya efektifitas, efisiensi, produktifitas dan 
kinerja perusahaan. Dalam perencanaan bisnis secara 
umum tidak ada aturan kaku mengenai apa beberapa 
isi rencana yang meliputi, pada salah satu, (1) uraian 
bisnis (mencakup kepemilikan dan produk atau 
layanan), (2) rencana pemasaran, (3) finansial 
merencanakan, dan (4) manajemen atau rencana 
personil. 


C. Strategis Manajemen Sumber Daya Manusia 


Dessler (2000) mendefinisikan Manajemen SDM 
strategis sebagai berikut: “Strategic Human Resource 
Management is the linking of Human Resource 
Management with strategic role and objectives in order 
to improve business performance and develop 
organizational cultures and foster innovation and 
flexibility”. 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah faktor 
sentral dalam suatu organisasi. Apapun bentuk serta 
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tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi 
untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan 
misinya dikelola dan diurus oleh manusia. Manajemen 
strategis merupakan sekumpulan keputusan dan 
tindakan yang dirancang untuk mencapai sasaran 
perusahaan. anajemen strategis merupakan proses tiga 
tingkatan yang melibatkan para perencana di tingkat 
perusahaan, unit bisnis dan fungsional serta para 
perencana pendukung lainnya. Peran strategis SDM 
dalam organisasi bisnis dapat dielaborasi dari segi teori 
sumber daya, di mana fungsi perusahaan adalah 
mengerahkan seluruh sumber daya atau kemampuan 
internal untuk menghadapi kepentingan pasar sebagai 
faktor eksternal utama. 


Walker (1990) menyebutkan terdapat empat 
karakteristik utama yang harus dipenuhi oleh fungsi 
SDM agar bisa mendukung keunggulan bersaing, yaitu 
1) Mengintegrarikan kegiatan SDM dengan strategi 
bisnis, 2) Mengintegrasikan proses SDM dengan proses 
SDM manajemen, 3) Mengintegasikan fungsi SDM 
dengan bisnis, dan 4) Mengintegrasikan cara 
pengukuran SDM dengan cara pengukuran organisasi 
keseluruhan. 


Manajemen SDM harus dipandang sebagai 
perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola 
orang secara efektif dan untuk itu membutuhkan 
pengetahuan tentang perilaku manusia dan 


67 


Dr. H. Arman Paramansyah, S.E., M.M. & Ade Irvi Nurul Husna, S.Sos., M.AB. 


kemampuan untuk mengelolanya (Ulrich, 1991). Oleh 
sebab itu wajarlah apabila penyusunan strategy sumber 
daya manusia harus relevan terhadap penyusunan 
strategy bisnis (Schuller & Jackson, 1992). 


Manajemen strategis prosesnya terdiri dari 
delapan langkah yaitu: mendefinisikan visi, misi bisnis 
dan tanggungjawab sosial, menganalisis lingkungan 
eksternal, menganalisis lingkungan inter-nal, memilih 
tujuan dan sasaran bisnis, mengembangkan strategis 
bisnis, merinci rencana program, mengimplemen- 
tasikan rencana program, dan mengumpulkan umpan 
balik. 


Menurut Rivai (2005,) Sudah merupakan tugas 
manajemen SDM untuk mengelola manusia seefektif 
mungkin agar diperoleh suatu satuan SDM yang merasa 
puas dan memuaskan. Manajemen SDM merupakan 
bagian dari manajemen umum yang mengfokuskan diri 
pada SDM. Adapun fungsi-fungsi manajemen SDM 
seperti halnya fungsi manajemen umum, yaitu: a. 
Fungsi Manajerial: 1) Perencanaan (planning) 2) 
Pengorganisasian (organizing) 3) Pengarahan (directing) 
4) Pengendalian (controling) b. Fungsi Operasional: 1) 
Pengadaan tenaga kerja 2) Kompensasi 3) 
Pengintegrasian 4) Pemeliharaan 5) Pemusatan 
hubungan kerja. 
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Sementara Menurut Anwar Prabu Mangkunegara, 
(2001) terdapat enam fungsi operatif manajemen 
sumber daya manusia, yaitu: a. Pengadaan tenaga kerja 
terdiri dari: 1) Perencanaan sumber daya manusia 2) 
Analisis jabatan 3) Penarikan pegawai 4) Penempatan 
kerja 5) Orientasi kerja b. Pengembangan tenaga kerja 
mencakup: 1) Pendidikan dan pelatihan 2) Pengembang 
3) Penilaian prestasi kerja c. Pemberian balas jasa 
mencakup: 1) Balas jasa langsung terdiri dari: Gaji atau 
Upah dan Insentif 2) Balas jasa tidak langsung: 
Keuntungan dan Pelayanan atau kesejahteraan. d. 
Integrasi mencakup: 1) Kebutuhan karyawan 2) 
Motivasi kerja 3) Kepuasan saja 4) Disiplin kerja 5) 
Prestasi kerja e. Pemeliharaan tenaga kerja mencakup: 
1) Komunikasi kerja 2) Kesehatan dan keselamatan 
kerja 3) Pengendalian konflik kerja 4) Konseling kerja f. 
Pemisahaan tenaga kerja mencakup: Pemberhentian 
kerja. 


Peran strategis sumber daya manusia sebagai 
outcome proses repositioning diharapkan dapat 
memberikan kontribusi signifikan dalam perencanaan 
strategy bisnis (Evans, 1986: Napier, 1993). Pencapaian 
peran strategy sumber daya manusia sudah selayaknya 
dimulai dari analisa kompetensi sumber daya manusia 
dan perilaku sumber daya manusia (Stahl et al.1992). 


Ulrich wmengkategorisasikan peran strategis 
sumber daya manusia sebagai berikut: 
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a) Menjadi partner manajer dalam pelaksanaan 


b) 


Cc) 


d 


bi 


strategy. Artinya manajamen sumber daya 
manusia mampu untuk melakukan audit 
organisasional, menemukan metode 
pengembangan yang tepat dan terakhir 
melakukan prioritas dalam penentuan skala dan 
pelaksanaan tindakan. 


Menjadi eksekutif administratif yang ahli. 
Artinya manajer sumber daya manusia tentunya 
bukan hanya terampil dalam pekerjaan 
administrasi belaka tetapi juga terampil dalam 
pekerjaan manajerial yang menbutuhkan 
pengambilan keputusan yang tepat, cepat dan 
benar. 


Menjadi eksekutif yang juara. Artinya mampu 
menjadi panutan bagi karyawan lain dalam 
bekerja dan fasilitator serta motivator jika 
karyawan lain mengalami kesulitan. 


Menjadi agen perubahan. Artinya menjadi 
inovator dalam arti memberikan nilai tambah 
bagi kemajuan organisasi dalam mengantisipasi 
perubahan lingkungan bisnis yang terjadi di 
sekitarnya (Corner & Ulrich, 1996). 


Dessler (2011) lebih menegaskan pada sebuah 


perencanaan strategis bahwa bagaimana perusahaan 
merencanakan untuk membandingkan antara 
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kekuatan dan kelemahan internal nya dengan 
peluang serta ancaman eksternal dalam rangka 
untuk memelihara strategi bersaingnya. Dibawah 
dapat dilihat melalui bagan arus proses strategi 
manajemen sumber daya manusia secara aplikatif 
yang dilakukan oleh perusahaan bisnis, 


Lingkungan Kompotitif Perusahaan 


Strategi Situasi Perusahaan 


Kekuatan Internal Perusahaan 


Kinerja Organisasi 


Rumusan Strategi Bisnis 
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Gambar 4. Strategi MSDM Dessler (2011) 


D. Strategis Organisasi 


Organisasi membutuhkan suatu strategi untuk 
dapat menunjang suatu tujuan tertentu baik dalam 
jangka pendek, menengah serta dalam jangka panjang. 
Strategi organisasi disusun dan diimplementasikan 
untuk mencapai berbagai tujuan yang telah ditetapkan 
dalam organisasi, sekaligus memper-tahankan dan 
memperluas aktivitas organisasi pada bidang-bidang 
baru dalam rangka merespons lingkungan organisasi 
sebagai bentuk upaya perbaikan dan peningkatan 
mutu. Strategi menurut Pearce, J.A. dan Robinson R.B. 
(2008) ialah rencana berskala besar, bertujuan ke masa 
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depan untuk berinteraksi dengan kondisi persaingan 
demi mencapai tujuan perusahaan. Sementara Griffin 
R.W., (2004) mengemukakan strategi ialah rencana 
komprehensif untuk mencapai tujuan organisasi. 


Menurut Robbins, (2006) memberikan pengertian 
strategi dalam konteks organisasi adalah penetapan 
berbagai tujuan dan sasaran jangka panjang yang 
bersifat mendasar bagi sebuah organisasi, yang 
dilanjutkan dengan penetapan rencana aktivitas dan 
pengalokasian sumber daya yang diperlukan guna 
mencapai berbagai sasaran tersebut. Strategi bisnis 
atau Strategi bersaing biasanya dikembangkan dalam 
level devisi dan menekankan pada perbaikan posisi 
persaingan produk barang atau jasa perusahaan dalam 
industri khusus atau segmen pasar yang dilayani oleh 
devisi tersebut. 


Menurut Ouinn (1990) strategi adalah pola atau 
rencana yang mengintegrasikan tujuan, kebijakan dan 
aksi utama dalam hubungan yang kohesif. Bateman T.S. 
dan Snell S.A. (2008), menjelaskan strategi bisnis 
dibuat setelah tim manajemen tingkat atas dan dewan 
membuat keputusan stratejik korporasi, para eksekutif 
harus menentukan cara mereka akan bersaing pada 
masing-masing area bisnis. 


Organisasi merupakan suatu unit sosial yang 
dengan sadar mengkoordinir dua atau lebih sumber 
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daya manusia dalam mencapai tujuan yang 
berkelanjutan.  Gratton dalam  Mullins (2005) 
menyatakan 4 (empat) proposisi dasar yang ada 
kaitannya dengan organisasi yaitu: 


a) Therea are fundamental differences between 
people as an asset and the traditional asset of 
finance or technology. (terdapat perbedaan yang 
mendasar antara orang sebagai asset dan asset 
tradisional dari keuangan atau teknologi), 


b An understanding of these fundamental 
differences creates as a whole new way of 
thinking and working in organizations, a shift in 
mind-set. (memahami perbedaan yang mendasar 
akan menciptakan pandangan baru secara 
menyeluruh mengenai pemikiran dan pekerjaan 
dalam organisasi, yaitu suatu pergeseran pola 
pikir), 

c) Business strategies can only be realized through 
people. (strategi usaha hanya dapat 
dilaksanakan dengan menggunakan manusia): 


d) Creating a strategic approach to people 
necessitates a strong dialogue across the 
organization. (menciptakan pendekatan strategi 
dengan mengutamakan manusia suatu dialog 
yang kuat dalam organisasi). 


74 


Manajemen Sumber Daya Manusia: Dalam Perspektif Islam 


Schendel dan Charles Hofer (1985) menjelaskan 


adanya empat tingkatan strategi, keseluruhannya 
disebut master strategy yaitu: 


da. 


Enterprise Strategy 


Strategi ini berkaitan dengan bagaimana respon 
masyarakat terhadap organisasi ini. Di mana 
ada penekanan kepada masyarakat bahwa 
organisasi berusaha sungguh sungguh dan 
yang terbaik untuk melayani dan memenuhi 
kebutuhan serta tuntutan masyarakat. 


Corporate Strategy 


Yaitu sebuah strategi untuk menjalankan misi 
yang telah kita siapkan dalam organisasi 
tersebut sesuai dengan bidang yang telah 
menjadi bagiannya. Strategi ini biasa disebut 
dengan Grand Strategy karena akan berakibat 
sangat fatal ketika kita salah dalam menjawab 
misi dari sebuah organisasi baik dari kata-kata 
maupun kebijakan yang diterapkan dalam 
organisasi. Strategi yang menitikberatkan pada 
pertanyaan jangka panjang dan luas mengenai 
bisnis apa yang akan dimasuki oleh suatu 
organisasi dan apa yang diinginkan dalam 
bisnis tersebut (Coulter, 2002). 


Business Strategy(wp-like-locker| 


Strategi ini adalah bagaimana organisasi dapat 
merebut pasaran di tengah masyarakat seperti, 
sponsor, Dekanat, Rektorat, organisasi lain dan 
mahasiswa sehingga dapat menguntungkan 
dalam mengembangkan organisasi ke tingkat 
yang lebih baik. 
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d. Functional Strategy 


Yaitu strategi untuk menunjang strategi yang 
lain, adapun dalam fungsional strategi ini 
terdapat tiga strategi di dalamnya yaitu: 
strategi fungsional ekonomi, stategi fungsional 
manajemen dan Strategi isu. 


E. Teknik forecasting dalam Perencanaan SDM. 


Peramalan (forecasting) sumber daya manusia 
berupaya untuk menentukan karyawan apa yang akan 
dibutuhkan organisasi untuk mempertahankan 
pertumbuhannya dan memanfaatkan peluang di masa 
yang akan datang, jadi para peramal berupaya untuk 
memprediksikan jumlah, jenis, dan mutu orang-orang 
yang dibutuhkan pada masa yang akan datang, merinci 
rentang tanggung jawab yang akan harus dipenuhi, dan 
menetapkan ketrampilan dan pengetahuan apa yang 
akan dibutuhkan oleh para anggota organisasi. 
(Kenneth, 1984). 


Forecasting MSDM juga merupakan salah satu 
sub atau spesifikasi dari empat perencanaan SDM, 
yaitu : Persediaan SDM sekarang, Forecasting 
permintaan SDM, Analisis ketersediaan (supply) SDM: 
Pelaksanaan program SDM kedepan (Handoko, 2011). 


Forecasting MSDM sangat erat hubungannya 
dengan peramalan atau prediksi kondisi sebuah 
organisasi dimasa yang akan datang, oleh karena itu, 
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tidak kalah penting bagi sebuah manajemen organisasi 
untuk memprediksi atau meramal organisasi kedepan 
dengan cara menyusun rencana (program produksi), 
jadwal jangka pendek, dan jadwal jangka panjang yang 
tujuannya untuk menjawab permintaan pelaksanaan 
program diluar yang direncanakan sebelumnya (Hedj 
Rahman Suad Husnan, 1990). 


Forecasting juga bermakna usaha peramalan 
(prediksi) kebutuhan-kebutuhan karyawan (paling tidak 
secara informal) diwaktu yang akan datang yang 
didasarkan pada ketajaman perencanaan SDM kedepan. 
meskipun mungkin prediksi tidak dibutuhkan (Nawawi, 
2001). 


Peramalan kebutuhan karyawan merupakan 
kegiatan terpenting dan tersulit untuk dilaksanakan. 
Pertama, perlu diidentifikasikan berbagai tantangan 
yang mempengaruhi permintaan. Baik faktor-faktor 
pengaruh langsung seperti persediaan personalia atau 
aspek-aspek organisasi lainnya, maupun faktor-faktor 
tidak langsung atau perubahan lingkungan (ekstern). 
Kedua, organisasi melakukan forcast kebutuhan 
karyawan dalam suatu periode perencanaan jangka 
pendek, jangka menengah, dan jangka panjang (Sudiro, 
2011). 


Adanya identifikasi terhadap beberapa dari 
sekian teknik forecasting untuk menentukan dan 
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digunakan mana yang paling akurat. Terdapat beberapa 
teknik yang sering digunakan dalam peramalan 
perencanaan sumber daya manusia yaitu: 


1. Teknik Delphi 


Para perencana departemen personalia berfungsi 
sebagai penengah, menyimpulkan berbagai 
pendapat dan melaporkan kesimpulan-kesimpulan 
kembali ke para ahli, kemudia para ahli melakukan 
survei lagi setelah mereka menerima umpan balik 
tersebut, kegiatan ini di ulang sampai para ahli 
mencapai konsensus. Teknik dhelpi juga 
mendapatkan estimasi dari sekelompok ahli 
biasanya para manajer. 


2. Analisis trend 


Dua metode paling sederhana adalah ektrapolasi 
dan indeksasi. Metode forecasting yang paling 
sederhana tersebut yaitu : 


1) Ekstrapolasi adalah mendasarkan pada tingkat 
perubahan di masa lalu untuk membuat 
proyeksi di akan datang. 


2) Indeksi adalah kebutuhan karyawan diwaktu 
yang akan datang dengan menandai tingkat 
perkembangan karyawan secara indeks. 
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Kedua metode tersebut sangan kurang akurat 
dalam proyeksi sumber daya manusia jangka 
panjang, karena mengansumsikan bahwa 
penyebab-penyebab permintaan tetap konstan. 
Teknik yang lebih rumit, analisis statistik. 


3. Inkrementalisme atau dekrementalisme. 


Merupakan metode perkiraan yang 
memproyeksikan perubahan-perubahan garis lurus 
dalam kebutuhan pegawai berdasarkan fluktuasi 
anggaran. 


4. Collective opinion 


Teknik ini meliputi pengumpulan informasi dari 
berbagai sumber didalam dan diluar organisasi dan 
kemudian mencapai kesepakatan kelompok 
mengenai penafsiran data tersebut. 


5. Categorical and Cluster forecasting 


Teknik kategori ini memperkirakan kebutuhan 
lebih lanjut untuk berbagai kelompok kedudukan 
dan teknik kluster ini memperkirakan kelompok- 
kelompok bersama kedudukan tersebut dengan 
syarat dan tuntutan akan ketrampilan umum. Ini 
sering dipakai dalam organisasi yang besar. 


6. Modeling 


19 


Dr. H. Arman Paramansyah, S.E., M.M. & Ade Irvi Nurul Husna, S.Sos., M.AB. 


Metode ini menggunakan matematis dan komputer 
dimana para manager harus menggunakan teknik- 
teknik model untuk memperkirakan permintaan 
dan penawaran sumber daya manusia. Asumsi ini 
didasarkan pada keadaan ekonomi, perkembagan 
teknologi, sistem pendidikan, persaingan para 
majikan, sifat dasar pasar tenaga kerja, sistem 
kompensasi, jumlah lowongan dan praktek 
rekruitmen. Teknik ini dipengaruhi oleh sejumlah 
faktor di dalam dan di luar organisasi gelombang 
ekonomi, teknologi, sistem pendidikan kompetitor, 
kompensasi, jumlah lowongan dan praktik-praktik 
rekrutmen dari organisasi tersebut. (Ambar, 2003). 


Pendapat lain 


Metode ini menggunakan berbagai pendapat lain 
yang berkaitan dengan peramalan perencanaan 
Strategis SDM, yaitu: 


1) Anggaran dan analisis perencanaan, secara 
umum adanya anggaran dan rencana untuk 
jangka pendek maupun jangka panjangdengan 
memberikan otoritas pada karyawan. 


2) Analisis usaha baru, memperkirakan SDM 
melalui perbandingan dengan organisasi 
serupa. 


3) Analisis komputer, rangkaian formulasi 
matematis yang digunakan secara serentak 
untuk menghitung kebutuhan SDM yang akan 
datang. 
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4) Analisis struktur organisasi, adalah bentuk 
cerminan dari semua kegiatan operasi 
perusahaan. 


5) Analisis beban kerja (Handoko, 2011). 


Dengan adanya ketujuh teknik atau metode 
forecasting SDM tersebut sebagai tambahan dalam 
proses perencanaan, maka pihak manajemen akan 
lebih mudah dalam menentukan perencanaan dari 
berbagai kegiatan yang menyangkut SDM, mulai dari 
proses perekrutan, penjadwalan, penentuan strategi, 
dil. 


Pendekatan forecasting kebutuhan karyawan 
terakhir yang sering digunakan adalah pendekatan 
normatif. Pendekatan ini mendasarkan diri para 
struktur organisasi perusahaan, departemen atau 
divisi. Asumsi pendekatan struktur yang harus 
dipenuhi adalah bahwa struktur organisasi 
mencerminkan semua kegiatan operasi perusahaan 
atau dengan kata lain, semua operasi organisasi yang 
diperlukan dapat dibagi habis dan ditunjukkan dalam 
struktur. (Handoko,198)). 


F. Perencanaan Menurut Islam 


Perencanaan atau planning adalah kegiatan awal 
sebuah pekerjaan dalam bentuk memikirkan hal hal 
yang terkait dengan pekerjaan itu agar mendapat hasil 
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yang optimal. Oleh karena itu, perencanaan merupakan 
keniscayaan, sebuah keharusan di sampiing seabagi 
sebuah kebutuhan. Segala sesuatu memerlukan 
perencanaan dalam suatu hadis Rasulullah bersabda: 


Ola ant Ine USUL Aidile puki Ijah Padi Ol coajl3! 
SBL OS 


Artinya : "Jika engkau ingin mengerjakan 
sesuatu pekerjaan maka pikirkanlah akibatna, 
maka jika perbuatan tersebut baik, ambillah jika 
perbuatan tersebut itu jelek, maka 
tinggalkanlah.” 


Dalam melkukan perencanaan, ada bebrapa 
aspek yang harus diperhatikan, antara lain sebagai 
berikut, Hasil yang ingin di capai, orang yang akan 
melakukan, waktu dan sekala prioritas, dam dana 
(Kapital) 


Allah SWT meciptakan alam semesta dengan hak 
dan perencanaan yang matan dan di srtai tujuan yang 
jelas. Firman Allah dalam Al-Our'an surah shad: 27 


AS eyaloi cra Jaa Ioi 
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Artinya: Dan kami tidak menciptakan langit dan 
bumi dan apa yang ada diatara keduanya tanpa 
hikmah. Yang demikian itu adalah anggapan 
orang-orang kafir, maka celakalah orang-orang 
kafir itu karena mereka akan masuk 
neraka”.(Shaad:27) 


Konsep manajemen islam menjelaskan bahwa 
setiap manusia (bukan hanya organisasi ) hendaknya 
memperhatikan apa yang telah diperbuat pada masa 
yang telah lalu untuk merencanakan hari esok. 


Konsep ini menjelaskan bahwa perencanaan 
yang akan dilakukan harus di sesuaikan dengan 
keadaan situasi dan kondisi pada masa lampau, saat 
ini, serta prediksi masa datang. 


Oleh karena itu, untuk melakukan segla 
perencanaan masa depan, diperlukan kajian-kajian 
masa kini. Bahkan karena begitu pentingnya 
merencanakan masa depan, muncul ilmu yang 
membahas dan meramalkan masa depan yang disebut 
“Futuristics”. 


Perencanaan merupakan bagian penting dari 
sebuah kesuksesan. Tak dapat dibayangkan jika 
seseorang berhasil tanpa perencanaan. Seandainya pun 
berhasil, maka keberhasilan yang di peroleh mungkin 
bersifat semu. Sesuatu yang telah melalui perencanaan, 
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walaupun dalam kenyataan tidak 1005 sesuai dengan 
harapan, tetapi sebenarnya kemampuan merencanakan 
yang telah di lakuan juga merupakan sebuah hasil yang 
patut diberikan penghargaan. 


Disadari atau tidak, dalam merencanakan 
sesuatu kita akan menemukan faktor-faktor yang akan 
menjadi kendala untuk melaksanakan suatu program. 
Sebenarnya, jika kita melihat sejarah kehidupan para 
Rasulullah SAW., kedala itu selalu di jadikan sebagai 
peluang dan bukan di anggap sebagai hambatan. 
Kendal itu dijadikan sebagai kendala itu dijadikan 
sebagai sebuah peluang untuk meningkatkan Kualitas 
kerja. 
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BAB IV 
MANAJEMEN KINERJA 


A. Pengertian Manajemen Kinerja 


Menurut Baird (1986) definisi Manajemen 
Kinerja adalah suatu proses kerja dari kumpulan 
orang- orang untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan, dimana proses kerja ini berlangsung secara 
berkelanjutan dan terus- menerus. Menurut Direktorat 
Jenderal Anggaran (2008), manajemen kinerja 
merupakan suatu proses strategis dan terpadu yang 
menunjang keberhasilan organisasi melalui 
pengembangan performansi aspek-aspek yang 
menunjang keberadaan suatu organisasi. 


Menurut Dessler (2003) definisi Manajemen 
Kinerja adalah: Proses mengonsolidasikan penetapan 
tujuan, penilaian, dan pengembangan kinerja ke dalam 
satu sistem tunggal bersama, yang bertujuan 
memastikan kinerja karyawan mendukung tujuan 
strategis perusahaan. 
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Menurut Udekusuma (2007) Manajemen kinerja 
adalah suatu proses manajemen yang dirancang untuk 
menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan 
individu sedemikian rupa, sehingga baik tujuan 
individu maupun tujuan perusahaan dapat bertemu. 
Proses Manajemen Kinerja adalah proses dengan mana 
perusahaan mengelola kinerjanya selaras dengan 
strategi dan sasaran korporasi dan fungsional. Sasaran 
dari proses ini adalah mengusahakan sistem putaran 
tertutup secara proaktif, dimana strategi korporasi dan 
fungsional disebarkan pada semua proses, aktivitas, 
tugas dan personel bisnis, dan umpan balik diperoleh 
melalui proses sistem pengukuran kinerja untuk 
memungkinkan keputusan manajemen yang tepat. 
(Bitici, Carrie dan McDevitt, 1997) 


Menurut Costello (1994) manajemen kinerja 
mendukung tujuan menyeluruh organisasi dengan 
mengaitkan pekerjaan dari setiap pekerja dan manajer 
pada misi keseluruhan dari unit kerjanya. Seberapa 
baik kita mengelola kinerja bawahan akan secara 
langsung mempengaruhi tidak saja kinerja masing- 
masing pekerja secara individu dan unit kerjanya, 
tetapi juga kinerja seluruh organisasi. Bacal (1998) 
mengungkapkan lima pandangan dasar dalam sistem 
manajemen kinerja. 


1. Model integratif untuk kinerja organisasi. Pada 
pandangan ini, manajemen kinerja sebagai suatu 
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struktur sistem  integratf yang saling 
berkesinambungan antar aspek. Sehingga, 
keberhasilan manajemen kinerja ditentukan oleh 
keseluruhan aspek yang ada dalam suatu 
organisasi, tidak ditentukan bagian per bagian. 


. Fokus pada proses dan hasil. Manajemen kinerja 
menjadi suatu sistem yang tidak hanya 
berorientasi pada hasil (pandangan tradisional). 
Proses menjadi salah satu aspek penunjang yang 
penting dalam penentuan hasil yang baik. 


Keterlibatan pihak yang berkaitan dalam 
pencapaian tujuan. Pekerja sebagai subyek 
utama yang melakukan proses bisnis organisasi 
secara langsung. Maka dari itu, keterlibatan 
pihak yang berkaitan (pekerja) menjadi 
penunjang dalam pencapaian tujuan organisasi. 


. Penilaian kinerja objektif dan mengena pada 
sasaran. Manajemen kinerja mencakup penilaian 
kinerja objektif dan sesuai dengan sasaran tiap 
bagian organisasi yang berkaitan. Akhirnya, hal 
ini berpotensi pada dampak positif dari 
penilaian kinerja yang sukses dan terstruktur. 


. Evaluasi dan pembelajaran antara atasan dan 
bawahan. Manajemen kinerja yang baik mampu 
menyediakan suatu hasil evaluasi kinerja 
terukur. Hasil evaluasi dapat memberikan 
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informasi pada pihak terkait (atasan maupun 
bawahan). Informasi mengenai hasil evaluasi 
dapat menjadi sarana pembelajaran dan penentu 
tindakan perbaikan di masa mendatang. 


Adapun tujuan dari manajemen kinerja adalah 
(Williams, 1998: Armstrong & Baron, 2005: Wibisono, 
2006): 


1) Mengatur kinerja organisasi dengan lebih 
terstruktur dan terorganisir. 


2) Mengetahui seberapa efektif dan efisien suatu 
kinerja organisasi. 


3) Membantu penentukan keputusan organisasi 
yang berkaitan dengan kinerja organisasi, 
kinerja tiap bagian dalam organisasi, dan kinerja 
individual. 

4) Meningkatkan kemampuan organisasi secara 


keseluruhan dengan perbaikan 
berkesinambungan. 


5)Mendorong karyawan agar bekerja sesuai 
prosedur, dengan semangat, dan produktif 
sehingga hasil kerja optimal 


Manejemen kinerja sebagai proses komunikasi 
yang dilakukan secara terus menerus dalam kemitraan 
antara karyawan dengan atasan langsungnya. Proses 
komunikasi ini meliputi kegiatan membangun harapan 
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yang jelas serta pemahaman mengenai pekerjaan yang 
akan dilakukan (Bacal, 1994). 


Manajemen kinerja merupakan gaya manajemen 
yang dasarnya adalah komunikasi terbuka antara 
manajer dan karyawan yang menyangkut penetapan 
tujuan, memberikan umpan balik baik dari manajer 
kepada karyawan maupun sebaliknya. Manajemen 
kinerja sebagai sarana untuk mendapatkan hasil yang 
lebih baik dari organisasi, tim dan individu dengan cara 
memahami dan mengelola kinerja dalam suatu 
kerangka tujuan, standar, dan persyaratan-persyaratan 
atribut yang disepakati (Armstrong, 2004). 


B. Faktor Manajemen Kinerja 


Pencapaian tujuan organisasi menunjukkan hasil 
kerja atau prestasi organsisasi dan menunjukkan 
kinerja organisasi. Menurut Costello (1994) manajemen 
kinerja mendukung tujuan menyeluruh organisasi 
dengan mengaitkan pekerjaan dari setiap pekerja dan 
manajer pada misi keseluruhan dari unit kerjanya. 
Seberapa baik kita mengelola kinerja bawahan akan 
secara langsung mempengaruhi tidak saja kinerja 
masing-masing pekerja secara individu dan unit 
kerjanya, tetapi juga kinerja seluruh organisasi. 
Manajemen kinerja membutuhkan berbagai masukan 
yang harus dikelola agar dapat saling bersinergi dalam 
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mencapai tujuan organisasi. Masukan tersebut berupa: 
sumberdaya manusia (SDM), modal, material, peralatan 
dan teknologi serta metode dan mekanisme kerja. 


Pengaruh penerapan manajemen kinerja akan 
mempengaruhi kinerja karyawan secara keseluruhan 
sehingga perusahaan akan dapat mencapai tujuan yang 
diinginkan. Kinerja karyawan adalah hasil kerja 
karyawan dalam menjalankan tugas sesuai dengan 
tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. program 
manajemen kinerja meliputi: (1) merencanakan, (2) 
proses manajemen, dan (3) produktivitas. Manajemen 
kinerja meliputi pengelolaan semua elemen proses 
organisasi yang mempengaruhi prestasi meliputi 
penetapan tujuan, seleksi & penempatan pekerja, 
penilaian, kompensasi, pelatihan, dan manajemen karir. 


Disebutkan oleh Mathis (2005) bahwa sistem 
manajemen kinerja yang efektif meliputi: Relevance: 
Sensitivity: Reliability:  Acceptability:  Practicality. 
Menurut Villere (2002), ada 4 (empat) kunci 
keberhasilan di dalam organisasi dimana seorang 
bekerja, yaitu: 


1l)Hubungan yang saling mendukung dan 
mempercayai harus dikembangkan dan dipupuk 
di seluruh rantai perintah. Para karyawan harus 
merasa bahwa mereka adalah anggota tim yang 
sama tanpa memperhatikan dimana tempat 
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mereka dalam organisasi. Pendekatan- 
pendekatan kekasaran, ketidak pedulian, dan 
permusuhan kepada orang-orang dan masalah 
harus sepenuhnya ditentang, dan digantikan 
dengan kersama tim, dan saling mempedulikan. 


2) Organisasi dan anggotanya tidak dapat efektif 
kecuali sasaran yang samar digantikan dengan 
sasaran-sasaran yang spesifik dan dapat diukur. 
Teknik-teknik harus diciptakan untuk: 


a) Menetapkan rencana dan sasaran yang 
realistik: 


b) Membuat sasaran dan rencana spesifik tetapi 
tidak kaku: 


c) Menetapkan sasaran singkat, sedang dan 
jangka panjang: 


d 


bi 


Menetapkan tanggal-tanggal target: 


e) Memperbaharuhi dan memperbaiki sasaran 
serta rencana. 


3) Keterampilan harus dikembangkan untuk 
mengatasi kelambanan dan perlawanan 
komponen organisasi terhadap perubahan. 


4) Beberapa anggota organisasi memerlukan 
dukungan dan perhatian khusus untuk berubah 
dari komponen organisasi menjadi prestasi 
produktif. 


91 


Dr. H. Arman Paramansyah, S.E., M.M. & Ade Irvi Nurul Husna, S.Sos., M.AB. 


C. Model Manajemen Kinerja 
Model Deming 


Pada model tersebut terdapat empat elemen 
pokok sistem yang saling berkaitan, membentuk 
suatu siklus yang dikenal dengan “Siklus Deming” 
(Deming Cycle) atau “siklus berkelanjutan” 
(continuous cycle). Manajemen kinerja Deming 
menggambarkan keseluruhan proses manajemen 
kinerja seperti tampak pada gambar dibawah ini: 


Continual 


improvement 5 E n 
| 
Planning 
| 
Management Implementation 
review 
| Mon and 
Internal audit.” —— Checking - angen an 
Corrective and 
preventive action 


Gambar 5. Siklus Manajemen Kinerja Deming 
(Armstrong and Baron, 1998) 
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Manajemen kinerja melalui model Deming 
terdiri dari berberapa tahap yang saling terkait 
dan berulang terus menerus, proses kinerja akan 
berulang kembali melalui tahapan-tahapan yang 
ada, langkah tersebut diambil Jika terdapat 
ketidaksesuaian dalam kinerja, maka perlu 
dilakukan tindakan untuk memperbaiki kinerja 
agar tujuan yang telah direncanakan dapat 
tercapai pada waktunya. 


Model Torrington dan Hall 


Torrington dan Hall menggambarkan proses 
manajemen kinerja dengan merumuskan terlebih 
dahulu harapan terhadap kinerja atau hasil yang 
diharapkan dari suatu kinerja. Sementara itu, 
pelaksanaan kinerja berlangsung dilakukan 
peninjauan kembali dan penilaian terhadap 
kinerja. Langkah. Kemudian, ditentukan 
dukungan yang diberikan terhadap kinerja untuk 
mencapai tujuan. Proses manajemen kinerja 
Torrington dan Hall dapat dilihat pada gambar 6 
di bawah ini. 
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Prcplaning 
Pertormancc and 
Development Plan 


Menit Raisc or Salary 
Determinauon 


Annual Perloremance Appraisa 
Progress Revicw 
and Development Review , 


Gambar 6. Siklus Manajemen Kinerja Torrington dan 
Hall (Armstrong and Baron, 1998) 


3. Model Costello 


Proses manajemen kinerja dikemukakan 
oleh Costello dalam bentuk siklus. Siklus dimulai 
dengan melakukan persiapan perencanaan. Untuk 
meningkatkan kinerja, dilakukan kegiatan 
coaching pada sumber daya manusia dan 
diakhirinya dilakukan pengukuran kemajuan 
kinerja, kegiatan ini dilakukan secara continue, 
sebagai bentuk perbaikan dan pengembangan 
kinerja, hasil penilaian tersebut dipergunakan 
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untuk mempertimbangkan penggajian dan 
menjadi umpan balik pata tahun selanjutnya. 


Model Armstrong dan Baron 


Armstrong dan Baron mengemukakan siklus 
manajemen kinerja sebagai urutan. Proses 
manajemen kinerja dilihat merupakan 
serangkaian aktivitas yang dilakukan secara 
berurutan agar dapat hasil yang diharapkan. 
Tahapan model Armstrong dan Baron terdiri dari: 
Corporate mission and strategic, Business and 
departemental plans and goals: Performanse and 
development agreement (performance standard, 
performance measuremen. Competence 
reguirements, competence evidende), Performance 
and development plans: Action-work and 
development,  Continous- monitoring and 
feedback, Formal review feedback and joint 
assessment, Rating: Financial reward. 


Model Ken Blanchard dan Gary Ridge 


Model Manajemen Kinerja yang 
dikemukakan Ken Blanchard dan Garry Ridge 
(2009) cukup sederhana, dan mereka 
menyebutnya sebagai sistem. Menurut mereka, 
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sistem manajemen kinerja yang efektif terdiri dari 
3 bagian, yaitu Performance Planning 
(perencanaan kinerja), Day-to-Day Coaching 
(coaching setiap hari), atau  Execution 
(pelaksanaan), dan Performance Evaluation 
(evaluasi kinerja) atau Review and Learning 
(peninjauan ulang dan pembelajaran). 


D. Tahapan Manajemen Kinerja 


Tahapan Manajemen Kinerja Menurut Williams 
(1998), terdapat empat tahapan utama dalam 
pelaksanaan manajemen kinerja. Tahapan ini menjadi 
suatu siklus manajemen kinerja yang saling 
berhubungan dan menyokong satu dengan yang lain. 
Pada manajemen kerja terdapat tahapan dan proses 
manajemen kinerja yaitu perencanaan kinerja, 
pengelolaan kinerja, penilaian kinerja dan penghargaan 
kinerja. 


1. Tahap pertama: Directing atau planning. 


Tahap pertama merupakan tahap identifikasi 
perilaku kerja dan dasar atau basis pengukuran 
kinerja. Kegiatan ini merupakan kegiatan yang 
paling penting, karena merupakan kegiatan yang 
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menentukan kinerja yang diharapkan perusahaan 
dari karyawannya. Perencanaan kinerja diawali 
dengan visi dan misi perusahaan dimana akan 
diketahui jelas sasaran perusahaan dan kompetensi 
SDM yang dibutuhkan. Menurut Khera (1998), 
penentuan target atau goal akan efektif bila 
mengadopsi SMART. SMART merupakan singkatan 
dari Spesific, Measureable, Achievable, Realistic, dan 
Timebound (Ilyas, 2006). Sebuah target harus jelas 
apa yang akan dicapai dan bagaimana mencapainya 
(spesific), terukur keberhasilannya (measureable) 
dan orang lain dapat memahami atau melihat 
keberhasilannya. 


Perencanaan berarti menetapkan harapan 
kinerja dan tujuan bagi kelompok dan individu 
untuk menyalurkan upaya mereka untuk mencapai 
tujuan organisasi. Dalam perencanaan 
diidentifikasi dan ditentukan tingkat kinerja, apa 
sasarannya dan bagaimana prilaku untuk mencapai 
sasaran. Tujuan yang ditetapkan dapat 
dikembangkan dari arah dan strategi perusahaan 
secara keseluruhan, dengan pendekatan baik dari 
atas ke bawah (top-down) maupun pendekatan dari 
bawah ke atas (bottom up). Tujuan yang ditetapkan 
haruslah memenuhi kriteria SMART yaitu: Spesific 
(tepat), Measurable (dapat diukur), Achievable 
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(dapat dicapai), Result oriented (berorientasikan 
hasil), dan Time related (terikat oleh waktu). 


Tahap kedua: managing atau supporting. 


Tahap kedua merupakan penerapan 
monitoring pada proses organisasi. Tahap ini 
berfokus pada manage, dukungan, dan 
pengendalian terhadap jalannya proses agar tetap 
berada pada jalurnya. Kegiatan pengelolaan kinerja 
merupakan kegiatan yang terus menerus harus 
dilakukan agar dapat memastikan bahwa rencana 
yang sudah disepakati dapat terlaksana dengan 
baik dan lancar. Kegiatan ini antara lain meliputi 
kegiatan pembinaan, konseling, pemberian umpan 
balik dsb. Dalam melakukan pengelolaan 
dibutuhkan seorang pemimpin, pemimpin sebagai 
atasan memiliki berbagai tanggungjawab dalam 
organisasi, atasan atau pimpinan perlu memiliki 
leadership style yang mengarah kepada 
pembentukan organisasi berkinerja tinggi. Intinya 
ada suatu proses coaching, counseling, Supporting 
dan empowerment dari atasan kepada bawahan 
atau karyawannya. 


3. Tahap ketiga: review atau appraising. 
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Tahap ketiga mencakup langkah evaluasi. 
Evaluasi dilakukan dengan flashback atau review 
kinerja yang telah dilaksanakan, Tahap ini 
memerlukan dokumentasi atau record data yang 
berkaitan dengan obyek yang dievaluasi. Evaluator 
harus bersifat obyektif dan netral agar didapat 
hasil evaluasi yang valid. 


Menurut Nawawi (2003) pengertian penilaian 
pelaksanaan pekerjaan yang bersifat komprehensip 
meliputi : 


1) Penilaian kinerja adalah usaha mengidentifikasi, 
mengukur atau menilaa dan mengelola 
pelaksanaan pekerjaan oleh para 
pegawai/karyawan. 


2) Penilaian kinerja adalah usaha mengidentifikasi 
dan menilai aspek-aspek pelaksanaan pekerjaan 
yang berpengaruh kepada kesuksesan organisasi 
non protit dalam mencapai tujuannya. 


3) Penilaian kinerja adalah kegiatan 
mengukur/menilai untuk menetapkan seorang 
pegawai/karyawan sukses atau gagal dalam 
melaksanakan pekerjaannya dengan 
mempergunakan standar pekerjaan sebagai 
tolok ukurnya. 


Metode penilaian yang yang umum 
diterapkan oleh perusahaan untuk system 
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penilaian karya ini biasanya dilakukan dengan 
bantuan metode predeterminasi dan formal antara 
lain : Metode Skala Penilaian Grafik, Metode 
Peringkatan  Alternasis Metode Perbandingan 
Berpasangan: Metode Distribusi Paksa: Metode 
Insiden Kritiss Metode Skala Penilaian Berjang- 
karkan Perilaku (BARS): Metode Manajemen 
Berdasarkan Sasaran (MBO): 


Tahap keempat: developing atau rewarding. 


Tahap keempat berfokus pada 
pengembangan dan penghargaan. Hasil evaluasi 
menjadi pedoman penentu keputusan terhadap 
action yang dilakukan selanjutnya. Tahapan ini 
merupakan tindak lanjut proses penilaian kinerja 
yaitu kegiatan untuk memberikan penghargaan 
atas kinerja yang telah dicapai karyawan. 


Pengembangan  (developing) merupakan 
suatu proses pendidikan jangka panjang yang 
mempergunakan — prosedur sistematis dan 
terorganir dimana pegawai menegerial mempelajari 
pengetahuan konseptual dan teoritis guna 
mencapai tujuan yang umum. Penghargaan 
(reward) diberikan terhadap karyawan atau 
pegawai sebagai bentuk kompensasi. Gibson, dkk 
(2000) menyatakan tujuan utama program 
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penghargaan (reward) adalah untuk menarik orang 
yang cakap untuk bergabung dalam organisasi, 
menjaga pegawai agar datang untuk bekerja, dan 
memotivasi pegawai untuk mencapai kinerja. 
Apabila kinerja karyawan meningkat atau mencapai 
target tertentu maka akan mendapatkan reward 
dalam bentuk pembayaran berupa uang atau dalam 
bentu lainnya selain dari pada gaji yang telah 
ditentukan. 


E. Manajemen Kinerja Menurut Islam 


Pengertian kinerja atau prestasi kerja ialah 
kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan 
pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang atau 
organisasi dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut 
“level ofperformance”. Biasanya orang yang level of 
performance tinggi disebut orang yang produktif, dan 
sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai 
standart dikatakan sebagai tidak produktif atau 
ber performance rendah. 


oykbs Y 33 BUS Angels Ulas yh, 
“Dan bagi masing-masing mereka derajat 
menurut apa yang Telah mereka kerjakan dan 
agar Allah mencukupkan bagimereka (balasan) 
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pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka 
tiada dirugikan. (OS: Al-Ahgaaf : 19) 


Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan 
membalas setiap amal perbuatan manusia berdasarkan 
apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika seseorang 
melaksanakan pekerjaan dengan baik dan 
menunjukkan kinerja yang baik pula bagi organisasinya 
maka ia akan mendapat hasil yang baik pula dari 
kerjaannya dan akan memberikan keuntungan bagi 
organisasinya. 


Kita dapat mengambil pelajaran dari ayat di atas 
bahwa setiap manusia yang bekerja akan mendapatkan 
balasan yang sesuai dengan apa yang di kerjakannya. 
Seperti Allah SWT akan menaikkan derajat bagi mereka 
yang bekerja 

Filosofi Manajemen Kinerja Islam sebagaimana 
Allah SWT berfirman dalam surah Al-Bagarah: 30 


J6 Ll PN 3 Si SN Uh J6 313 


kta P4 GAN Dang Ga La Ia Ud JAR 
OA YUI GI Jen oel3 Sar 
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Dan Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman 
kepada para malaikat: “Sesungguhnya Aku 
hendak menjadikan seorang khalifah di muka 
bumi". Mereka berkata: “Mengapa Engkau 
hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang 
yang akan membuat kerusakan padanya dan 
menumpahkan darah, padahal kami senantiasa 
bertasbih dengan memuji Engkau dan 
menyucikan Engkau?" Tuhan berfirman: 
"Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak 
kamu ketahui". (O.S. Al Bagarah : 30) 


Ayat tersebut menunjukkan kesangsian malaikat 
tentang kemampuan manusia untuk mengelola bumi. 
Pertanyaan yang sangat wajar mengingat tugas menjadi 
khalifah di muka bumi bukan merupakan tugas yang 
mudah, terlebih lagi malaikat mengetahui bagaimana 
karakter buruk dari manusia. 


Dari ayat di atas dapat kita ambil pelajaran 
bahwa Allah Swt ingin manusia menjadi khalifah 
(pengelola) di muka bumi. Tetapi para malaikat protes 
terhadap hal itu karena menurut para malaikat 
manusia tidak bisa menjadi khalifah. Menurut para 
malaikat manusia hanya bisa saling menumpahkan 
darah, sementara para malaikat senantiasa bertasbih 
kepada Allah SWT. Allah SWT Berfirman O.S Al-Ahzab: 
12 
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“Sesungguhnya Kami telah mengemukakan 
amanat kepada langit, bumi dan gunung-gunung, 
maka semuanya enggan untuk memikul amanat 
itu dan mereka khawatir akan mengkhianatinya, 
dan dipikullah amanat itu oleh manusia.” (OS Al- 
Ahzab:72) 


Akan tetapi keputusan Allah menunjuk manusia 
sebagai khalifah pasti benar adanya, karena Allah telah 
menyiapkan sedemikian rupa sehingga bumi seisinya 
dipersiapkan untuk khalifah yang akan 
memakmurkannya. 


PPA 9 Ob US AE AI Fan al js 
Sa Neni aa 9 iga IA (333 sen aa Aa 
d3 33 dg aka 


“dan Dia-lah Allah yang menundukkan lautan 
(untukmu), agar kamu dapat memakan 
daripadanya daging yang segar (ikan), dan kamu 
mengeluarkan dari lautan itu perhiasan yang 
kamu pakai, dan kamu melihat bahtera berlayar 
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padanya, dan supaya kamu mencari 
(keuntungan) dari karunia-Nya, dan supaya 
kamu bersyukur.” (OS An-Nahl:14) 


Allah juga telah memberikan manusia kapasitas 
dasar manajerial dalam rangka tugasnya sebagai 
khalifah, dalam kaidah tersebut hal yang mendasar 
dalam rangka bisa mencapai kesuksesan adalah adanya 
kemampuan untuk mengelola (kemampuan 
managerial). Kemampuan manajerial tersebut hanya 
dapat diaplikasikan terhadap hal-hal yang terukur, 
sedangkan proses pengukuran dapat dilakukan apabila 
kita mampu untuk mendefinisikan apa yang kita ukur 
tersebut. 


Allah SWT telah mengajarkan seluruh nama- 
nama sehingga manusia mampu mendefinisikan segala 
sesuatu yang terdapat dimuka bumi ini, ini merupakan 
karunia Allah kepada manusia dalam rangka tugasnya 
sebagai khalifah, Keseimbangan alam semesta yang 
merupakan hasil penciptaan Allah merupakan karya 
mahatinggi yang penuh dengan ketelitian dan 
keindahan. Seandainya Allah tidak menciptakan segala 
sesuatu di muka bumi ini dengan presisi (tingkat 
ketelitian tinggi) maka niscaya tata surya akan hancur 
lebur karena bertabrakan satu dengan lainnya. Manusia 
mungkin tidak akan pernah ada apabila komposisi 
udara didominasi oleh CO?. Kehidupan di bumi ini 
tidak akan ada seperti saat ini apabila Allah tidak 
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memberikan lapisan atmosfer yang melindungi 
permukaan bumi dari sinar ultraviolet. Ini 
menunjukkan bahwa Allah menciptakan alam semesta 
ini dengan penuh perhitungan agar kelak dapat 
dimanfaatkan oleh manusia. 


Oleh karena itu terpenuhilah kapasitas dasar 
manusia untuk mengelola bumi ini dengan 
kemampuannya untuk mendefinisikan dan 
kemampuannya untuk dapat mengukur sehingga 
proses manajemen untuk memakmurkan alam semesta 
dapat dilakukan. Akan tetapi kapasitas dasar yang 
dimiliki manusia tersebut bisa menjadi pedang bermata 
dua. Satu sisi bisa membawa kemakmuran apabila 
dikelola sesuai dengan manajemen langit yang telah 
Allah ajarkan kepada manusia, sedangkan disisi lain 
bisa mengantarkan kepada jurang kehancuran apabila 
pengelolaannya hanya mengikuti manajemen hawa 
nafsu belaka. 

Dalam konteks yang lebih kecil misalnya dalam 
sebuah organisasi atau perusahaan, kemampuan untuk 
mendefinisikan dan kemampuan untuk mengukur ini 
sangat dibutuhkan untuk mengetahui sejauhmana 
kinerja manajemen dalam mencapai visi maupun misi 
organisasi tersebut. Apabila organisasi tidak dapat 
mendefinisikan tujuannya maka dia tidak tahu apakah 
dia sudah melangkah kedepan atau hanya berjalan 
ditempat. 
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Dalam konsep manajemen islam (red. syari'ah) 
pencapaian tujuan suatu organisasi atau perusahaan 
tidak hanya sebatas di duniawi saja, akan tetapi 
menembus batas langit sebagai tujuan akhir yang 
hakiki. Sehingga pengelolaan sumber daya yang 
terdapat dalam perusahaan mengikuti aturan-aturan 
yang telah ditetapkan oleh Allah agar dapat menembus 
tujuan akherat. aturan-aturan tersebut merupakan 
koridor yang harus ditempuh agar Allah meridhoi. 
Sebagai contoh, dalam perusahaan yang berbasis pada 
manajemen langit, maka tidak akan terdapat 
eksploitasi sumberdaya alam secara berlebihan tanpa 
ada proses pelestarian. Para karyawan dan pekerja 
menjadi aset bukan sumber daya yang dieksploitasi 
habis-habisan dimana setelah tidak berguna 
dicampakkan. produk-produk yang dihasilkan 
merupakan produk yang halal dan membawa manfaat 
untuk kemaslahatan umat. Hal tersebut sangat kontras 
dengan konsep manajemen konvensional yang seakan- 
akan boleh menghalalkan segala cara untuk 
mendatangkan keuntungan, tanpa mempertimbangkan 
kemaslahatan umat. 

Sebenarnya umat islam termasuk beruntung 
karena semua pedoman dan panduan sudah 
terkodifikasi, kini tinggal bagaimana kita 
menterjemahkan dan mengapresiasikan nya dalam 
kegiatan harian, mingguan, dan bulanan. Jika kita 
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pandang dari sudut bahwa tujuan hidup itu mencari 
ridha allah SWT maka apapun yang dikerjakan nya, 
apakah di rumah, di kantor, di ruang kelas, di 
perpustakaan, di ruang penelitian atau pun dalam 
kegiatan ke masyarakatan, takkan lepas dari kerangka 
tersebut. 

Artinya, setiap pekerjaan yang kita lakukan, 
dilaksanakan dengan sadar dalam rangka pencapaian 
ridha allah. Cara melihat seperti ini akan memberikan 
dampak, misalnya, dalam kesungguhan mendapat 
pekerjaan. Jika seseorang sudah meyakini bahwa Allah 
SWT sebagai tujuan akhir hidup nya maka apa yang 
dilakukan nya di dunia tak dijalan kan dengan 
sembarangan. Ia akan mencari kesempurnaan dalam 
mendekati kepada Al-Hag. Ia akan mengoptimalkan 
seluruh kapasitas dan kemampuan indrawi yang berada 
pada diri nya dalam rangka mengaktualisasikan tujuan 
kehidupan nya. Ini bias berarti bahwa dalam bekerja ia 
akan sungguh-sungguh karena bagi diri nya bekerja tak 
lain adalah ibadah, pengabdian kepada yang maha suci. 
Lebih seksama lagi, ia akan bekerja dalam bahasa 
populernya secara professional. 
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BAB V 
ANALISIS JABATAN 


A. Pengertian Analisis Jabatan 


Salah satu kegiatan yang memiliki peranan yang 
sangat penting dalam MSDM yaitu analisis jabatan. 
Menurut French (1986), analisis jabatan adalah 
penyelidikan yang sistematis tentang isi pekerjaan, 
lingkungan fisik yang melingkupi pekerjaan, dan 
kualifikasi yang dibutuhkan untuk menjalankan 
tanggung jawab jabatan atau pekerjaan. Proses analisis 
jabatan dilakukan untuk memahami tanggung jawab 
pada setiap jabatan dan kontribusi hasil jabatan 
tersebut terhadap pencapaian hasil atau tujuan 
organisasi. 


Analisis jabatan secara sistematik meliputi 
kegiatan-kegiatan mengumpulkan, mengevaluasi dan 
mengorganisasikan pekerjaan atau jabatan. Informasi 
yang dikumpulkan melalui analisis jabatan berperan 
penting dalam perencanaan SDM kerena menyediakan 
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data tentang kondisi kepegawaian dan lingkungan 
kerja. 


Schuler (1992) berpendapat bahwa analisis 
jabatan adalah suatu proses penguraian dan 
pencatatan pekerjaan-pekerjaan. Sedangkan khusus 
uraian dan catatan tersebut adalah sasaran pekerjaan- 
pekerjaan yaitu tugas-tugas atau aktivitas dan kondisi 
yang meliputinya. Dasar dari analisis jabatan adalah 
spesifikasi pekerjaan yang tertulis secara mendetail 
tentang ketrampilan, pengetahuan dan kemampuan 
individu yang dibutuhkan oleh kinerja pekerjaan 
tersebut. 


Analisis pekerjaan dapat diartikan sebagai suatu 
aktivitas untuk mengkaji, mempelajari, 
mengumpulkan, mencatat, dan menganalisis ruang 
lingkup suatu pekerjaan secara sistematis dan sistemik 
(Sastrohadiwiryo, 2002). Sementara menurut Milkovich 
& Newman (1999) analisis jabatan adalah proses 
pengumpulan informasi secara sistematik terhadap 
berbagai informasi terpercaya dan relevan, 
berhubungan dengan pekerjaan, dan asal-usul dari 
suatu jabatan tertentu (“job analisis is the systematic 
process of collecting relevant, work-related information 
related to the nature of a specific job”). 


Analisis jabatan merupakan bagian dari 
perencanaan sumber daya manusia. Menurut Flippo 
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(1994), analisis jabatan adalah proses mempelajari dan 
mengumpulkan informasi yang berhubungan dengan 
operasi dan tanggung jawab suatu pekerjaaan tertentu. 
Flippo menekankan bahwasanya ada dua kegiatan 
utama dalam analisis jabatan, yaitu mengumpulkan 
informasi tentang operasi dan tanggung jawab suatu 
pekerjaan dan mempelajarinya lebih mendalam. 


Menurut Gomes (2003) analisis jabatan adalah 
proses pengumpulan informasi mengenai suatu 
pekerjaan yang dilakukan seorang pekerja, yang 
dilaksanakan dengan mengamati atau mengadakan 
interview pada pekerjaan, dengan bukti-bukti yang 
benar dari supervisor. Benandin & Russell dalam 
Gomes (2003) mengatakan analisis pekerjaan ini akan 
menghasilkan daftar uraian pekerjaan pernyataan 
tertulis mengenai kewajiban-kewajiban pekerja dan 
bisa juga mencakup standar kualifikasi, yang merinci 
pendidikan dan penglaman minimal yang diperlukan 
bagi seorang pekerja untuk melaksanakan kewajiban 
dari kedudukannya secara memuaskan. 


Disebutkan dalam Peraturan Menteri Dalam 
Negeri Republik Indonesia Nomor 35 TAHUN 2012 
Tentang Analisis Jabatan Dilingkungan Kementerian 
Dalam Negeri Dan Pemerintah Daerah pada BAB II Pasal 
3, bahwa Tujuan analisis jabatan untuk penyusunan 
kebijakan program -program Seperti: 
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a) Pembinaan dan penataan kelembagaan, 
kepegawaian, ketatalaksanaan. 


b) Perencanaan kebutuhan pendidikan dan 
pelatihan: dan 


c) Evaluasi kebijakan program pembinaan dan 


penataan kelembagaan, kepegawaian, 
ketatalaksanaan dan perencanaan kebutuhan 
pendidikan dan pelatihan. 


Hal yang senada juga diungkapkan oleh Mondy 
dan Noe (1993) mengatakan bahwa Analisis jabatan 
sebagai suatu proses yang sistematik yang menentukan 
tugas, keterampilan, dan pengetahuan sistematik yang 
diperlukan untuk melaksanakan sesuatu pekerjaan 
dalam sebuah organisasi. Demikian dengan Dessler 
(2006) mengatakan bahwa Analisis jabatan sebagai 
suatu cara dimana kita menentukan tugas-tugas dan 
sifat sesuatu pekerjaan. Ia juga merupakan proses 
untuk menentukan jenis pekerjaan (dari skill dan 
pengalaman) yang akan dipilih untuk mengisi suatu 
pekerjaan. 


Menurut Hasibuan (2005) Job Analisis (analisis 
pekerjaan) adalah menganalisis dan mendesain 
pekerjaan apa saja yang harus dikerjakan, bagaimana 
pekerjaannya, dan mengapa pekerjaan itu harus 
dikerjakan. Ditambahkan pula oleh Umar (2005) bahwa 
analisis pekerjaan adalah merupakan suatu proses 
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untuk menentukan isi suatu pekerjaan sehingga dapat 
dijelaskan orang lain untuk tujuan manajemen. 


Secara umum analisis jabatan merupakan suatu 
proses untuk mengidentifikasi dan menentukan secara 
rinci tugas-tugas (duties) dan persyaratan dari suatu 
jabatan tertentu. Stephen Robbin (1993) 
mendefinisikan analisis jabatan sebagai suatu bentuk 
pengembangan uraian terperinci dari tugas-tugas yang 
harus dilakukan dalam suatu jabatan, penentuan 
hubungan dari satu jabatan dengan jabatan lain yang 
ada, dan penentuan tentang pengetahuan, ketrampilan, 
dan kemampuan-kemampuan lain yang diperlukan 
karyawan untuk melakukan pekerjaan secara efisien 
dan efektif. 


Jenis analisis jabatan menurut Gomes (2003:95- 
101) membagi dua jenis analisis jabatan, yaitu analisis 
jabatan tradisional (traditional job description) dan 
analisis jabatan yang berorientasikan hasil (result- 
oriented job description). 


Analisis jabatan secara tradisonal yaitu dengan 
mencari informasi melalui tiga aspek, yaitu: (1) 
tanggung jawab (responsibilities), (2) merinci unit 
organisasi agar pekerja bertanggung jawab, tunduk 
kepada pengarah dan bagian pengendali pelaksana, 
kewajiban-kewajiban (duties) umum seseorang yang 
sedang memegang suatu kedudukan,dan (3) kualifikasi- 
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kualifikasi (gualifications) minimal yang diterima 
sebagai kelayakan. 


Analisis yang berorientasi hasil ini juga 
dinamakan Ooutput-oriented job description, dan ini 
merupakan suatu kehidupan kecil dalam program- 
oriented budgets. Uraian pekerjaan yang 
berorientasikan hasil menguraikan harapan-harapan 
organisasi yang jelas kepada para pekerja dan 
sekaligus mendorong para supervisor dan pekerja 
untuk mengetahui bahwa baik standar maupun 
imbalan tergantunng pada persyaratan tertentu. 


B. Pemahaman terhadap alur kerja. 


Jabatan yang akan dideskripsikan kedalam 
uraian jabatan merupakan jabatan yang sesuai dengan 
struktur organisasi pada saat ini. Objek dari kegiatan 
analisis adalah jabatan, bukanlah si pemegang jabatan 
yang memangku jabatan tersebut. Meskipun data 
diperoleh dari si pemegang jabatan (incumbent) melalui 
pengamatan, wawancara atau pun kuesioner atau 
angket, produk yang menjadi hasil analisis jabatan. 
Dengan pengelolaan SDM yang terencana dan memiliki 
system dan ukuran yang jelas akan memudahkan 
organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuan 
organisasi secara efektif dan memiliki nilai fairness 
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baik dengan load pekerjaan dan reward yang diterima. 
(wicaksana, 2011). 


Job analysis dipakai sebagai alat dalam mencari 
informasi untuk pengadaan perencanaan tenaga kerja 
(manpower planning), perekrutan dan penempatan 
(recruitment and placement), pengembangan organisasi 
(organisation development), pelatihan dan 
pengembangan (training and development), penggajian 
dan imbal jasa (compensation and benefit), hubungan 
industrial (industrial relation), dan juga sistem 
informasi SDM (human resources information sistem). 


Sebelum melakukan Analisa Jabatan (Job 
Analysis), perlu dilakukan inventarisasi jabatan untuk 
mendata seberapa banyak jabatan yang ada di dalam 
perusahaan. Demikian juga mempelajari struktur 
organisasi perusahaan, dan mendata jabatan-jabatan 
yang ada dalam struktur organisasi tersebut. Struktur 
organisasi perlu dikaji dibandingkan dengan beban 
kerja, kebutuhan pengembangan organisasi sesuai 
dengan pengembangan usaha, keselarasan dengan 
kebutuhan peningkatan produktivitas serta kebutuhan 
pengambangankarier pegawai. Dalam analisis jabatan 
terdapat 2 (dua) elemen diantaranya Elemen Job 
Description dan Job Specification, yang sebagai mana 
penjelasannya seperti dibawah ini: 
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Job Description 


Job description (uraian jabatan) merupakan 
dokumen formal organisasi yang berisi ringkasan 
informasi penting mengenai suatu jabatan untuk 
memudahkan dalam membedakan jabatan yang 
satu dengan yang lain dalam suatu organisasi. 
Uraian jabatan tersebut disusun dalam suatu 
format yang terstruktur sehingga informasi mudah 
dipahami oleh setiap pihak yang berkaitan di dalam 
organisasi. Job Description merupakan suatu 
catatan yang sistematis mengenai tugas maupun 
tanggung jawab pada jabatan tertentu, ditulis 
berdasarkan fakta yang telah ada dan penting 
sekali untuk dibuat yang nantinya akan berguna 
untuk: 


1) Untuk menghindari terjadinya perbedaan 
pemahaman. 


2) Untuk menghindari terjadinya pekerjaan yang 
rangkap. 


3) Untuk mengetahui batas-batas tanggung jawab 
maupun batas wewenang pada setiap jabatan 
yang diduduki oleh pekerja. 
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4) Adapun beberapa hal yang harus dicantumkan 
didalam Job Description, biasanya seperti di 
bawah ini: 

5) Menidentifikasi jabatan, misalnya seperti: Nama 
dari jabatan, bagian jabatan dan kode jabatan 
yang ada didalam perusahaan tempat bekerja 


6) Penjelasan mengenai jabatan yang diduduki. 


7) Mengenai tugas yang dikerjakan pada jabatan 
tersebut. 


8) Mengenai hubungan dengan jabatan lain. 
9) Pengawasan yang perlu dilakukan. 


10)Peralatan yang digunakan atau diperlukan pada 
jabatan tersebut, dan keadaan lingkungan 
tempat bekerja. 


Job Specification 


Spesifikasi pekerjaan (job specification) 
disusun berdasarkan uraian pekerjaan dengan 
menjawab pertanyaan tentang ciri, karakteristik, 
pendidikan, pengalaman dan yang lainnya dari 
orang yang akan melaksanakan pekerjaan tersebut 
dengan baik. Spesifikasi pekerjaan menunjukkan 
persyaratan orang yang akan direkrut dan menjadi 
dasar untuk melaksanakan seleksi. 
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Job Specification merupakan persyaratan yang 
harus dipenuhi oleh pekerja yang akan menduduki 
suatu jabatan, supaya dia dapat melaksanakan 
pekerjaannya dengan maksimal. Adapun beberapa 


hal yang perlu dimasukan kedalam 


Specification, diantaranya: pertama, persyaratan 
mengenai minimal pendidikan, pelatihan dan 
pengalaman kerja yang dimiliki: kedua, persyaratan 
mengenai wawasan dan kemampuan apa saja yang 
dimiliki, ketiga, persyaratan mengenai jenis 
kelamin dan umur, dan yang terakhir persyaratan 
mengenai kesehatan seperti keadaan fisik dan 


mental. 


Analisis jabatan akan dimulai dengan proses 
pengumpulan data-data dari internal organisasi. 
Data-data yang biasanya digunakan adalah 
dokumen visi misi perusahaan, dokumen peraturan 
perusahaan atau perjanjian kerja bersama, 
dokumen prosedur operasi yang sudah 
distandardisasikan, dan dokumen lain yang dapat 


memberikan histori jabatan yang akan dianalisa. 


Selanjutnya analis jabatan (sebutan untuk 
orang yang melakukan analisa jabatan) akan 
mempelajari dokumen tersebut dan menggali 
informasi mengenai suatu  jabatan.Setelah 
mendapatkan informasi dari data yang sudah ada, 
analis jabatan akan terjun ke lapangan 
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mengadakan 1) Penyebaran guestioner, 2) 
Wawancara dengan pemangku jabatan atau 
incumbent, atasan atau superior, rekan atau peer, 
dan bawahan atau subordinate, 3) Observasi. 
Proses terjun di lapangan ini dilakukan untuk 
organisasi yang proses bisnisnya sudah berjalan. 
Artinya sudah ada kegiatan yang dilakukan 


C. Pemahaman terhadap proses analisis jabatan 


Analisa jabatan akan dimulai dengan proses 
pengumpulan data-data dari internal organisasi. Data 
tersebut berkaitan dengan dokumen, visi, misi 
perusahaan, dokumen peraturan perusahaan atau 
perjanjian kerja bersama, dokumen prosedur operasi 
yang sudah distandardisasikan, dan dokumen lain yang 
dapat memberikan histori jabatan yang akan 
dianalisa. Menurut Dessler (2006) analisis pekerjaan 
merupakan prosedur yang dilalui untuk menentukan 
tanggung jawab posisi-posisi yang harus dibuatkan 
stafnya, dan karakteristik orang-orang yang bekerja 
untuk posisi-posisi tersebut. Analisis pekerjaan 
memberikan informasi yang digunakan untuk membuat 
deskripsi pekerjaan (daftar tentang pekerjaan tersebut), 
dan spesifikasi pekerjaan (jenis orang yang harus 
dipekerjakan untuk pekerjaan tersebut). 


119 


Dr. H. Arman Paramansyah, S.E., M.M. & Ade Irvi Nurul Husna, S.Sos., M.AB. 


Analisis Jabatan menurut Gomes (2003) terdapat 


12 tujuan analisis pekerjaan yang digunakan oleh 
sektor publik maupun sektor swasta, yaitu: 


1) 


2) 


3) 


4) 


5) 


6) 


Job description, yaitu untuk mengidentifikasikan 
pekerjaan, riwayat pekerjaan,  kewajiban- 
kewajiban pekerjaan, dan pertanggung jawaban, 
serta untuk mengetahui spesifikasi pekerjaan atau 
informasi mengenai standar pekerjaan. 


Job classification, yaitu penyusunan pekerjaan- 
pekerjaan kedalam kelas-kelas,  kelompok- 
kelompok, atau jenis-jenis berdasarkan rencana 
sistematika tertentu 


Job evaluation, yaitu suatu prosedur 
pengklasifikasian pekerjaan berdasarkan 
kegunaan masing-masing di dalam organisasi dan 
dalam pasar tenaga kerja luar yang terikat 


Job desinng restructuring, yaitu meliputi usaha- 
usaha untuk mengalokasikan dan 
merestrukturisasi kegiatan pekerjaan kedalam 
berbagai kelompok 


Personel reguirement, yaitu berupa persyaratan 
atau spesifikasi tertentu bagi suatu pekerjaan 


Performance appraisal, yaitu merupakan penilaian 
sistematis yang dilakukan oleh supervisor 
terhadap performansi pekerjaan dari para pekerja 
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Worker training, yaitu pelatihan yang ditujukan 
kapada para pekerja 


Worker mobility, yaitu dinamika keluar-masuknya 
seseorang dalam posisi, perkerjaan-pekerjaan, 
dan okupasi-okupasi tertentu 


Efficiency, ini mencangkup penggabungan proses 
kerja yang optimal dan rancangan keamanan dari 
peralatan dan fasilitas, serta prosedur kerja, 
susunan kerja dan standar kerja 


Safety, berfokus pada identifikasi dan peniadaan 
perilaku kerja yang tidak aman, kondisi fisik dan 
kondisi lingkungan 


Human resource planning, kegiatan antisipasi dan 
reaktif melalui suatu organisasi 


Legal, aturan dan ketentuan lain yang berkaitan 
dengan organisasi. 


Sebuah penelitian yang dikemukakan oleh Flippo 


(1994) terhadap 899 perusahaan menunjukkan bahwa 
hasil proses analisis pekerjaan dipergunakan untuk, 
membuat rincian kerja (7/59), pelatihan (6006), 
penyusunan tingkat upah dan gaji (90X), menilai 
personalia (604), pemindahan dan promosi (704), 
pengorganisasian (504), orientasi karyawan baru (364), 
penyuluhan (259), dan seterusnya. 
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Ada 3 tahap penting dalam proses analisis 
jabatan, yaitu (1) mengumpulkan informasi, (2) 
menganalisis dan mengelola informasi jabatan, dan (3) 
menyusun informasi jabatan dalam suatu format yang 
baku. Analisis jabatan yang dilakukan dengan baik 
akan menghasilkan uraian jabatan yang baik pula, dan 
kemudian dapat dijadikan bahan baku yang baik untuk 
proses pengelolaan SDM yang lain (evaluasi jabatan, 
rekrutmen dan seleksi, manajemen kinerja, 
penyusunan kompetensi, pelatihan). 


Analisis jabatan dilakukan melalui sejumlah 
langkah, proses ini mengandalkan bahwa analisis 
jabatan dilakukan dalam sebuah organisasi yang 
sedang berjalan, Mathis and Jackson (2000), 
mengembangkan lima tahapan dalam proses analisa 
jabatan yang harus diadakan dengan suatu cara yang 
efektif. Lima tahapan itu nampak dalam gambar 
dibawah ini. 
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PLANNING THE JOB ANALYSIS 
. Identify objective ofjob analysis 
. Obtain top management support 


Oo 


PREPARING AND COMMUNICATION THE JOB A“ALYSIS 
. Identifyjob and methdology 
. Review existingjob documentation 
C. Communicate process to manager and employees 


CONDUCTING THE JOB ANALYSIS 
. Gather job analysis data 
. Review and compile data 


w » 


DEVELOPING JOB DESCRIPTION AND JOB SPECIFICATION 
. Draftjob desariptions and specification 
. Review draft with manager and employees 


. Identify recommendations 
. Finalize job/ description and recomendations 


PE SPENTESEREARAA 


- 


MAINTANNING AND UPDATING JOE DESCRIPTION AND JOB SPEC FICATION 
A. Update job description and sped'ications as organization changes 
B. Periodically review all jobs 


Gambar 7. Lima tahapan Analisis Jabatan 


1) Planning the Job Analysis 


Sebelum mengumpulkan data dari para 
manajer dan karyawan, adalah penting untuk 
melakukan proses perencanaan terhadap analisis 
jabatan. Permasalahan utama dalam perencanaan 
analisis pekerjaan adalah menjawab dan mengiden- 
tifikasi sasaran dan analisis pekerjaan itu. 
Selanjutnya perencana meminta persetujuan dan 
dukungan dari manajemen puncak untuk 
menghindari munculnya keresahan dan resisensi 
manajerial dan karyawan. 
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2) 


3) 


Preparing and Communication the Job Analysis 


Pada tahap ini, pegawai yang akan dilibatkan 
dalam melakukan analisis pekerjaan dan metode 
yang akan digunakan harus diidentifikasi. Apakah 
mereka yang dilibatkan itu termasuk kelompok 
pegawai harian, untuk salah satu divisi, atau 
seluruh pegawai yang ada dalam organisasi. 
Kegiatan lain dalam tahap ini adalah mengkaji 
dokumentasi pekerjaan yang ada, baik menyangkut 
struktur organisasi maupun sumber daya yang 
tersedia. Terakhir adalah mengkomunikasikan 
proses kepada para manajer dan pegawai untuk 
menghindari keresahan tadi. 


Conducting the Job Analysis 


Pada tahap ini analisis sudah dapat dilakukan. 
Berbagai data yang diperlukan dikumpulkan 
melalui sebuah angket yang disertai dengan sebuah 
surat yang menjelaskan proses dan instruksi untuk 
pengisian dan mengembalikan angket analisis 
pekerjaan itu. Setelah data terkumpul, kegiatan 
berikutnya adalah melakukan pemilahan (sortir) 
menurut kelompok atau unit-unit. Bila perlu untuk 
mencocokan data perlu digunakan wawancara atau 
pertanyaan tambahan. 
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4) Developing Job Descriptions and Job 


5) 


Specifications 


Apabila data yang dikumpulkan sudah sesuai, 
maka selanjutnya menyiapkan draft uraian 
pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan. Begitu draft 
tersebut rampung diisi, selanjutnya ditinjau ulang 
oleh manajer. Setelah selesai ditinjau oleh manajer, 
uraian pekerjaan kemudian didistribusikan oleh 
bagian SDM ke para manajer, supervisor, dsn 
pegawai. 


Maintaining and Updating Job Description and 
Job Specification 


Begitu uraian pekerjaan dan spesifikasi 
pekerjaan telah selesai dan ditinjau ulang oleh 
semua individu yang sesuai, sebuah system harus 
dikembangkan untuk menjaga keakuratannya. Satu 
cara efekitf untuk menjamin terjadinya tinjauan 
ulang yang akurat adalah menggunakan uraian 
pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan dalam aktivitas 
SDM lainnya. Misalnya, setiap kali terjadi 
kekosongan, uraian dan spesifikasi pekerjaan harus 
ditinjau ulang dan direvisi secara tepat sebelum 
kegiatan perekrutan dan seleksi dimulai. 
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Ditambahkan pula oleh Hasibuan (2008) proses 
dalam menganalisis pekerjaan melalui langkah-langkah 
sebagai berikut: 


1) Menentukan penggunaan hasil informasi analisis 
pekerjaan 


2) Mengumpulkan informasi tentang latar belakang 


3)  Menyeleksi orang yang akan diserahi jabatan yang 
akan dianalisis 


4) Mengumpulkan informasi analisis pekerjaan 


5) Meninjau informasi dengan pihak-pihak yang 
berkepentingan 


6) Menyusun uraian pekerjaan dan spesifikasi 
pekerjaan 


7)  Meramalkan dan memperhitungkan 
perkembangan perusahaan. 


Selan itu menurut  Hariandja (2002) 
pengumpulan informasi mengenai jabatan dapat 
dilakukan dengan kegiatan-kegiatan sebagai berikut: 


1) Mengidentifikasi jabatan yang akan dianalisis. 
Mengidentifikasi jabatan maksudnya mencari tahu 
jabatan-jabatan apa yang ada dalam organisasi. 
Dalam perusahaan kecil tentu saja ini merupakan 
masalah, tetapi untuk perusahaan besar hal ini 
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menjadi rumit karena terdapat jumlah jabatan 
yang sangat besar. 


Menentukan teknik pengumpulan informasi. 
Teknik pengumpulan data dapat dilakukan 
dengan berbagai cara seperti: 


a) 


b) 


Cc) 


Membuat kuesioner, yaitu daftar pertanyaan 
yang disusun secara sistematis mengenai 
informasi yang dibutuhkan tentang jenis 
tugas, rincian tugas, tanggung jawab, 
karakteristik petugas yang dibutuhkan untuk 
melakukannya, kondisi kerja, kesehatan, dan 
keselamatan kerja, standar unjuk kerja, dan 
lain-lain. Teknik ini merupakan cara yang 
paling luas dilakukan sebab disamping lebih 
murah, juga lebih cepat karena dapat 
mengumpulkan informasi beberapa jabatan 
sekaligus. 


Interview, yaitu melaksanakan dialog secara 
langsung dengan pegawai mengenai aspek 
diatas. Teknik ini lebih kompleks dan dapat 
memakan waktu yang lebih lama sebab harus 
mewawancarai beberapa perugas secara 
terpisah. 


Mengadakan observasi, yaitu melakukan 
pengamatan langsung ke lapangan untuk 
melihat  kegiatan-kegiatan yang akan 
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3) 


dilakukan. Ini efektif untuk jenis tugas yang 
prilaku kerjanya dapat diamati. Observasi 
juga bisa dilakukan terhadap peralatan yang 
dipakai, kondisi kerja, standar kerja, dan 
lain-lain. 


d) Panel of expert, yaitu diskusi antar para ahli 
yang berkaitan dengan pekerjaan, dalam hal 
ini para manajer, supervisor, atau teknisi 
dibidang yang sedang di analisis. Mereka ini 
diasumsikan memiliki pengetahuan dan 
pengalaman dalam pelaksanaan pekerjaan 
yang sedang dianalisis. 


e) Employee logs, yaitu catatan harian para 
petugas, yang diterima untuk mecatat setiap 
hari kegiatan yang dilakukan dalam 
pekerjaannya, peralatan yang digunakan, dan 
lain-lain. 


Penggunaan kuesioner, penggunaan kuesioner 
merupakan teknik yang paling luas dipakai, 
karena kuesioner lebih memungkinkan untuk 
menanyakan berbagai aspek yang lebih luas 
mengenai pekerjaan. Pertanyaan selanjutnya 
adalah bagaimana bentuk kuesioner yang 
digunakan, apakah cukup dengan satu bentuk 
kuesioner saja, dan apa sajakah yang akan 
ditanyakan. 


128 


Manajemen Sumber Daya Manusia: Dalam Perspektif Islam 


D. Metode Analisis Jabatan 


Pengumpulan informasi tentang sebuah jabatan 
dapat dilakukan dengan menggunakan sejumlah teknik 
tertentu. Berikut ini adalah beberapa metode 
pengumpulan data yang lazim digunakan oleh analisis 
jabatan untuk memperoleh data dan informasi jabatan. 


Joseph E. Morsh dalam Asad (2004) 
memperbincangkan beberapa motode dalam analisis 
jabatan. Metode-metode tersebut adalah metode 
dengan Ouestionaire (angket), metode dengan “Check- 
List”, dengan wawancara individual, pengamatan, 
wawancara kelompok, technical conference, catatan 
harian, metode dengan ikut bersama-sama kerja dan 
yang terakhir adalah metode teknik critical incident. 
Metode-metode analisis pekerjaan yang paling umum 
digunakan menurut Mondy (2008), sebagai berikut: 


1. Kuesioner Kuesioner biasanya digunakan dengan 
cepat dan ekonomis. Analisis jabatan bisa 
memberikan kuesioner terstruktur kepada para 
karyawan, yang mengidentifikasikan tugas-tugas 
yang mereka jalankan. 


2. Observasi Ketika menggunakan metode observasi, 
analis pekerjaan mengamati karyawan dalam 
menjalankan tugas-tugas pekerjaan dan mencatat 
hasi observasinya. Metode ini digunakan terutama 
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untuk mengumpulkan informasi mengenai 
pekerjaan-pekerjaan yang menekankan 
keterampilan manual, seperti operator mesin. 


3. Wawancara Analis mewawancarai karyawan 
dahulu untuk membantunya mendeskripsikan 
tugas-tugas yang dikerjakan. Kemudian, analis 
menghubungi supervisor untuk memperoleh 
informasi tambahan dalam rangka memeriksa 
ketepatan informasi yang diperoleh dari karyawan 
dan mengklarifikasi hal-hal tertentu. 


4. Catatan Karyawan Informasi analisis jabatan 
dikumpulkan dengan meminta para karyawan 
mendeskripsikan aktivitas kerja mereka sehari- 
hari dalam sebuah buku harian atau log. 


5. Kombinasi Metode Kombinasi dari berbagai 
metode seringkali lebih tepat. Dalam menganalisis 
pekerjaan-pekerjaan klerikal dan administratif, 
analis mungkin menggunakan kuesioner 
didukung dengan wawancara dan observasi 
terbatas. Analis harus menggunakan kombinasi 
beberapa teknik yang dibutuhkan untuk 
menghasilkan deskripsi atau spesifikasi pekerjaan 
yang akurat. 
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E. Jabatan Menurut Islam 


Perlu diyakini bahwa jabatan merupakan 
amanah yang diberikan oleh Allah SWT kepada siapa 
saja yang dikehendaki, meskipun tidak sesuai harapan 
masyarakat. Misalnya, Allah SWT memberikan jabatan 
kepada Raja Thalut yang pandai dan gagah, meskipun 
masyarakatnya menilai bahwa Thalut tidak pantas 
menyandang gelar raja, karena tergolong orang miskin 
(O.S. al-Bagarah (21: 247) 


OS Eh SL Ig BA UT AJE 
ea AAA IN an Miki 


SB Dt ola ali 3 Tang 333 XS #labl Al Hy JE 
enggan Lag da SU 


Nabi mereka mengatakan kepada mereka: 
“Sesungguhnya Allah telah mengangkat Thalut 
menjadi rajamu.” Mereka menjawab: 
“Bagaimana Thalut memerintah kami, padahal 
kami lebih berhak mengendalikan pemerintahan 
daripadanya, sedang diapun tidak diberi 
kekayaan yang cukup banyak?” Nabi (mereka) 
berkata: “Sesungguhnya Allah telah memilih 
rajamu dan menganugerahinya ilmu yang luas 
dan tubuh yang perkasa.” Allah memberikan 
pemerintahan kepada siapa yang dikehendaki- 
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Nya. Dan Allah Maha Luas pemberian-Nya lagi 
Maha Mengetahui (O.S. al-Bagarah (21: 247). 


Sebagaimana manusia memiliki syahwat 
menguasai harta, manusia juga memiliki syahwat untuk 
menguasai jabatan. Menurut Imam  al-Ghazali 
dalam Ihya' Ulumiddin, keduanya adalah dua rukun 
(pilar) dunia. Pendapat ini selaras dengan sabda 
Rasulullah SAW: 


| z an . “21 Pa Ta , a - A 
AI eh US Ai 3 GUI ot SIG Jd EL 


ya 


“Cinta harta dan jabatan menumbuhkan kemunafikan 
di hati, sebagaimana air menumbuhkan tanaman 
(sayur-mayur)”. 


Rasulullah SAW pun mengibaratkan cinta harta 
dan jabatan itu lebih merusak terhadap keimanan 
seorang muslim, dibandingkan dua serigala buas yang 
dilepas ke tengah kerumunan domba. 


Meskipun banyak al-Ouran dan Hadis yang 
secara tersurat maupun tersirat mencela jabatan, tetap 
saja manusia memperebutkan jabatan. Menurut Imam 
al-Ghazali, hal ini dikarenakan jabatan merupakan 
kelezatan dunia yang terbesar. Bagaimana tidak? 
Berbekal jabatan, pejabat menguasai hati rakyatnya. 
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Dari penguasaan hati tersebut, muncul beragam 
kenikmatan duniawi yang diperoleh pejabat dengan 
mudah. 


Misalnya, ke sana ke mari dipuja-puji bahkan 
dikultuskan oleh pendukungnya: menerima aneka 
penghormatan dan penghargaan di berbagai tempat: 
memperoleh kucuran dana dari berbagai tempat usaha, 
termasuk menerobos macetnya lalu lintas dengan 
mudah. 


Mengingat begitu banyaknya keistimewaan yang 
dapat diraih melalui jabatan, tidak heran banyak orang 
berlomba-lomba memperebutkan kursi jabatan. Inilah 
yang disebut al-takatsur (saling memperbanyak), 
tepatnya memperbanyak pengaruh atau pengikut. 


Problemnya adalah jabatan di dunia itu terbatas. 
Misalnya, hanya ada satu kursi presiden, gubernur, 
bupati, walikota, camat, dan kepala desa. Oleh sebab 
itu, perebutan jabatan di dunia selalu memicu 
persaingan tidak sehat. 


Jika merujuk pada kandungan makna Surat al- 
Takatsur (102): 1-8, orang yang memperebutkan 
jabatan dapat terjerumus pada tiga hal negatif. 
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KAT Onalas Ga IS lia A3 bt AU SA 
2x tai 33 Xx ea ds 9 NP ta 5 P 33 G3 
ate S BS Tia at 3 54, aje 0 10 8 

Fl edan USA” oa se EA 


Bermegah-megahan telah melalaikan kamu. Sampai 
kamu masuk ke dalam kubur. Janganlah begitu, kelak 
kamu akan mengetahui (akibat perbuatanmu itu). Dan 
janganlah begitu, kelak kamu akan mengetahui. 
Janganlah begitu, jika kamu mengetahui dengan 
pengetahuan yang yakin. Niscaya kamu benar-benar 
akan melihat neraka Jahim. Dan sesungguhnya kamu 
benar-benar akan melihatnya dengan 'ainul yagin. 
Kemudian kamu pasti akan ditanyai pada hari itu 
tentang kenikmatan (yang kamu megah-megahkan di 
dunia itu). (O.S. al-Takatsur (1021: 1-8) 


Pertama, lalai (alhakum al-takatsur). Lalai di sini 
bermakna “melalaikan hal-hal yang wajib demi 
melakukan hal-hal yang haram, atau melalaikan hal-hal 
yang lebih penting demi melakukan hal-hal yang 
penting”. Buktinya, tidak jarang calon pejabat 
melakukan perilaku-perilaku yang tergolong haram, 
demi memenangkan persaingan. Misalnya, melakukan 
“kampanye hitam” (black campaign) dengan 
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mencemarkan nama baik lawan politiknya: melakukan 
politik uang (money politid untuk menyuap pembesar 
partai politik agar mengusungnya secara calon pejabat, 
termasuk melancarkan “serangan fajar” dengan bagi- 
bagi sembako untuk membeli suara pemilih menjelang 
pemilihan. 


Kedua, menyebut-nyebut atau membawa-bawa 
orang yang meninggal dunia (hatta zurtum al-magabir). 
Demi memenangkan persaingan, seringkali calon 
pejabat mengungkit-ungkit nasab maupun relasinya 
dengan tokoh-tokoh terdahulu yang sudah wafat. 
Semua itu umumnya dilakukan demi mendapatkan 
simpati dari para calon pemilih. Pada titik puncak, bisa 
jadi ada calon pejabat yang sengaja meminta bantuan 
secara langsung kepada “penghuni kubur” yang dinilai 
keramat. 


Ketiga, calon pejabat yang mengabaikan 
tuntunan agama dalam upayanya meraih jabatan, 
diancam oleh Allah SWT dengan neraka jahim dan akan 
dimintai pertanggung-jawaban atas setiap manuver 
politik yang dilakukan. 


Dalam Surat Hud (11J: 15-16 diisyaratkan bahwa 
bisa jadi cara-cara kotor yang dilakukan calon pejabat 
tersebut dapat mengantarkannya sukses menduduki 
jabatan di dunias namun di akhirat, tempatnya 
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hanyalah di neraka. Ini baru terkait tahap sebelum 
memperoleh jabatan. 


Setelah menduduki jabatan, peluang seorang 
pejabat masuk neraka atau surga adalah dua banding 
satu, sebagaimana sabda Rasulullah SAW menyangkut 
jabatan sebagai hakim: 


5 oz -, . PER & Pa 5 a: aa NA Sa AN 
HH Pt aa au 2 P3 Pie) 3 OpU BU oli 


“ 


8. 


3 AI Gb UE 253 Y 263 JG IS AS Ja3 
(siap on) KAN 3 MI glL 3 P3 


“Ada tiga hakim. Dua hakim di neraka dan satu 
hakim di surga. Hakim pertama menghukumi 
dengan tidak benar dan dia tahu bahwa 
keputusannya tidak benar, maka dia di neraka. 
Hakim kedua tidak mengetahui kebenaran, 
sehingga (keputusannya) merusak hak-hak 
masyarakat, maka dia juga di neraka. Hakim 
ketiga menghukumi dengan benar, maka dia 
masuk surga” (H.R. al-Tirmidzi). 


Namun demikian, satu pejabat yang berhasil 
masuk surga tersebut memiliki posisi istimewa. Yaitu 
dia diposisikan pada urutan pertama dari tujuh 
golongan yang akan diberi naungan oleh Allah SWT di 
akhirat. Dalam redaksi Shahih Bukhari dan Muslim, 
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disebut dengan istilah “al-Imam al-'Adi?P atau “Pejabat 
yang adil”. Yaitu pejabat yang menggunakan 
kewenangannya untuk kemaslahatan umum secara adil. 
Dari sini muncul Kaidah Fikih, “Kebijakan pejabat itu 
didasarkan pada kemaslahatan rakyat (tasharrufu al- 
imam manuth bi al-mashlahah). Sedangkan adil 
bermakna “tidak serba kurang” dan “tidak serba lebih”, 
melainkan “serba tepat”. Misalnya, kebijakan pajak 
pendapatan dibebankan kepada orang kaya, sedangkan 
orang miskin dibebaskan. 


Lebih dari itu, kata adil dalam al-Our'an biasanya 
ditujukan pada kebijakan yang memuaskan satu pihak, 
sedangkan pihak lain tidak puas. Artinya, kebijakan 
tersebut masih memicu kontroversi atau pro-kontra di 
tengah masyarakat. Jika suatu kebijakan mampu 
memuaskan kedua pihak, tidak disebut adil, melainkan 
disebut al-gisth yang pelakunya (al-mugsith) dicintai 
oleh Allah SWT (O.S. al-Hujurat (49|: 9). 


Ketika pejabat terlampau nyaman duduk di atas 
kursi jabatan, maka sulit sekali baginya untuk 
melepaskan jabatan tersebut secara sukarela (legowo). 
Fakta sejarah sudah membuktikan begitu banyak 
pejabat yang tidak rela kehilangan kekuasaan, sehingga 
mati-matian mempertahankan kekuasaannya, sekalipun 
dengan cara-cara biadab, seperti yang dilakukan Fir'aun 
dan Namrudz yang membunuh para bayi laki-laki. 
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Itulah kiranya hikmah mengapa al-Ouran 
menggunakan istilah “mencabut” kekuasaan dengan 
paksa (wa tanziu al-mulka) (O.S. Ali Imran (21: 26), 
karena pada umumnya pejabat tidak rela mundur dari 
jabatannya, kecuali dipaksa oleh keadaan atau 
masyarakat. 


Berdasarkan uraian di atas, apabila kita ingin 
atau sedang menduduki jabatan, maka hendaknya 
memperhatikan tiga hal. 


Pertama, tidak perlu mengejar jabatan dengan 
menghalalkan segala cara, karena jabatan yang 
diperoleh secara haram, akan menghilangkan 
pertolongan Allah SWT. Sebaliknya, jabatan yang 
diperoleh secara halal, akan mengundang pertolongan 
Allah SWT (H.R. Bukhari-Muslim). 


Kedua, ketika mengemban suatu jabatan, 
pejabat harus berhati-hati dalam melangkah, karena 
peluang pejabat masuk neraka adalah dua kali lipat 
dibandingkan peluangnya masuk surga. 


Ketiga, jika sudah waktunya menyudahi jabatan, 
tidak perlu dipertahankan mati-matian, karena jika 
pejabat tidak mau lengser secara sukarela, maka dia 
akan “dilengserkan” oleh Allah SWT secara paksa 
dengan berbagai cara yang tak terkira. 
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Sebaliknya, jika kita berposisi sebagai rakyat 
atau pemilih, maka hendaknya kita memperhatikan tiga 
hal juga. 


Pertama, ikhtiar memilih pemimpin yang terbaik 
sesuai tuntunan Islam. Misalnya, memilih pemimpin 
yang memiliki jiwa kesatria (gagah berani) dan cinta 
negara layaknya Nabi Dawud AS (O.S. al-Bagarah I21: 
251) serta memiliki sikap empati atas kepedihan nasib 
masyarakat dan tekad kuat memperbaiki nasib 
masyarakat disertai sikap kasih sayang tanpa batas 
sebagaimana Rasulullah SAW (O.S. al-Taubah 1|9|: 128). 


Kedua, istikharah, yaitu meminta pilihan yang 
terbaik kepada Allah SWT. Misalnya, shalat istikharah. 


Ketiga, berdoa. Misalnya, berdoa sesuai tuntunan 
Rasulullah SAW, 


Er Y ea Ep LSN, 
Je Lag : 5, 


“(Ya Allah) mohon jangan Engkau kuasakan kepada 
kami, pemimpin yang tidak sayang kepada kami” (H.R. 
al-Tirmidzi). 
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BAB VI 
KERJASAMA TIM 


A. Konsep Kerjasama Tim 


Kerjasama dalam tim menjadi sebuah kebutuhan 
dalam mewujudkan keberhasilan kerja. Kerjasama 
dalam tim akan menjadi suatu daya dorong yang 
memiliki energi dan sinergisitas bagi individu-individu 
yang tergabung dalam kerjasama tim. Bachtiar (2004) 
mengatakan bahwa "Kerja sama merupakan Ssinergisitas 
kekuatan dari beberapa orang dalam mencapai satu 
tujuan yang diinginkan. Kerjasama akan menyatukan 
kekuatan ide-ide yang akan mengantarkan pada 
kesuksesan”. Dalam kerja sama akan muncul berbagai 
penyelesaian yang secara individu tidak terselesaikan. 
Keunggulan yang dapat diandalkan dalam kerja sama 
pada kerja tim adalah munculnya berbagai 
penyelesaian secara sinergi dari berbagai individu yang 
tergabung dalam kerja tim. 


Secara teoritis kerja tim adalah kemampuan 
untuk bekerja sama menuju suatu visi dan misi yang 
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sama, kemampuan mengarahkan pencapaian individu 
kearah sasaran organisasi. Menurut West (2002) “Telah 
banyak riset membuktikan bahwa kerja sama secara 
berkelompok mengarah pada efisiensi dan efektivitas 
yang lebih baik. Hal ini sangat berbeda dengan kerja 
yang dilaksanakan oleh perorangan”. Tim adalah suatu 
unit yang terdiri atas dua orang atau lebih yang 
berinteraksi dan mengkoordinasi kerja mereka untuk 
tujuan tertentu. Definisi ini memiliki 3 (tiga) 
komponen. Pertama, dibutuhkan dua orang atau lebih. 
Kedua, orang-orang dalam sebuah tim memiliki 
interaksi regular. Ketiga, orang-orang dalam sebuah tim 
memiliki tujuan yang sama. 


Selagi tim mengalami kemajuan, anggota tim 
memantapkan diri ke dalam “peran” perorangan atas 
persetujuan bersama. Peranan itu mencakup aspek 
tugas dan proses. Membangun suatu tim yang efektif 
tergantung bagaimana hubungan dinamika tugas dan 
proses itu ditangani. Tim adalah terciptanya sinergi 
atau kekuatan yang berasal dari kelompok dalam 
rangka pencapaian tujuan organisasi (Wibowo, 2004). 


Prioritas utama sebuah tim apapun adalah 
belajar berfungsi seefektif dan semulusmulusnya 
sehingga secara individu dan bersama-sama, anggota 
tim itu dapat meraih sasaran yang tepat. Tim terbentuk 
berupaya keras dalam menghasilkan kinerja yang lebih 
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baik dibandingkan jika kinerja ini diupayakan oleh 
individu-individu secara sendirisendiri. 


Stephen dan Timothy (2008) menyatakan 
teamwork adalah kelompok yang usaha-usaha 
individualnya menghasilkan kinerja lebih tinggi 
daripada jumlah masukan individual. Teamwork 
menghasilkan sinergi positif melalui usaha yang 
terkoordinasi. Hal ini memiliki pengertian bahwa 
kinerja yang dicapai oleh sebuah tim lebih baik 
daripada kinerja perindividu di suatu organisasi 
ataupun suatu perusahaan. 


Tracy (2006) menyatakan bahwa teamwork 
merupakan kegiatan yang dikelola dan dilakukan 
sekelompok orang yang tergabung dalam satu 
organisasi. Teamwork dapat meningkatkan kerja sama 
dan komunikasi di dalam dan di antara bagian-bagian 
perusahaan. Biasanya teamwork beranggotakan orang- 
orang yang memiliki perbedaan keahlian sehingga 
dijadikan kekuatan dalam mencapai tujuan 
perusahaan. 


Teori yang dikemukakan oleh Stephen dan 
Timothy (2008) senada dengan teori tim yang efektif 
yang dikemukakan oleh Smither, Houston, McIntire 
(1996). Manurut Smither, Houston, Mcintire (1996), tim 
yang efektif adalah sebuah tim yang memungkinkan 
anggotanya untuk bisa menghasilkan penyelesaian 
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tugas yang lebih besar jumlahnya dibandingkan dengan 
hasil kerja perorangan karena hasil kerjanya 
merupakan hasil dari kontribusi anggota-anggota tim 
secara bersama-sama. 


Menurut Wibowo (2004), tim-tim dibentuk atau 
terbentuk biasanya karena adanya tujuan yang sama 
yaitu dalam rangka: 1) membangun komunitas 
seprofesi, 2) meningkatkan efektifitas dan efisiensi 
dalam pencapaian tujuan) 3) membuat keputusan 
kolektif: 4) menjadikan kelompok okupasi: dan 5) 
menghindari konflik horizontal. 


Dalam kerjasama akan muncul berbagai 
penyelesaian yang secara individu tidak terselesaikan. 
Keunggulan yang dapat diandalkan dalam kerjasama 
pada kerja tim adalah munculnya berbagai 
penyelesaian secara sinergi dari berbagai individu yang 
tergabung dalam kerja tim. Dalam mencapai tujuan 
bersama, kerjasama memberikan manfaat yang besar 
bagi kerja tim. Biasanya organisasi berbasis kerja tim 
memiliki struktur yang ramping. Oleh sebab itu, 
organisasi akan bisa merespons dengan cepat dan 
efektif lingkungan yang cepat berubah (West, 2002). 


B. Indikator Kerjasama Tim 


Menurut Johnson dan Johnson dalam Smither, 
Houston, dan Mecintire, (1996), ada 9 dimensi dalam 
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model efektifitas tim yang dapat digunakan untuk 
mengevaluasi anggota tim dan mengidentifikasikan 
kekuatan serta kelemahan yang ada di dalam tim, yaitu: 


1. Pemahaman, relevansi, dan komitmen pada 
tujuan 


Setiap anggota tim harus memahami tujuan 
tim secara jelas dan memiliki kemauan untuk 
mewujudkan tujuan-tujuan tim karena tujuan tim 
adalah merupakan hasil dari tujuan bersama 
dimana tujuan tim pada akhirnya akan 
mendorong terwujudnya kerjasama dalam tim 
sehingga kerjasama dalam tim mampu untuk 
meningkatkan prestasi, produktivitas, dan 
menciptakan hubungan kerja yang positif 
diantara sesama anggotanya. Saling mengerti dan 
mendukung satu sama lain merupakan kunci 
kesuksesan dari teamwork. 


Team work (kerja tim) adalah aktivitas atau 
proses yang meliputi kegiatan berbagai informasi 
mengenai masalah yang sedang dihadapi dan 
bekerja sama dalam memecahkan masalah 
tersebut (Kerrin & Oliver, 2002). Teamwork lebih 
sering dimanfaatkan untuk meningkatkan 
produktivitas yang ada di tempat kerja. Kekuatan 
teamwork akan menjadi motivasi bagi anggotanya 


145 


Dr. H. Arman Paramansyah, S.E., M.M. & Ade Irvi Nurul Husna, S.Sos., M.AB. 


untuk menjadi karyawan yang potensial dan 
produktif. Adanya kesamaan pemahaman akan 
memudahkan langkah teamwork untuk 
menjalankan beberapa hal atas pencapaian tujuan 
bersama. 


2. Komunikasi mengenai ide dan perasaan 


Komunikasi di antara anggota tim harus 
melibatkan penyampaian dan penerimaan 
informasi tentang ide-ide dan perasaan. Dalam 
tim yang tidak efektif, komunikasi sering satu 
arah dan memfokuskan secara eksklusif hanya 
pada ide saja. Dengan mengabaikan atau menekan 
perasaan, maka tim berisiko kehilangan informasi 
yang berharga dan dapat melemahkan kohesivitas 
tim. 


Kozier.,et all (2010) menyampaikan bahwa 
kelompok adalah dua atau lebih individu yang 
berbagi kebutuhan dan tujuan  berama, 
melibatkan satu sama lain ke dalam tindakan 
yang mereka lakukan, dan akhirnya bersatu padu 
serta memisahkan diri dari pihak lain demi 
kebaikan interaksi yang mereka lakukan. 
Kelompok hadir untuk membantu manusia 
mencapai tujuan yang tidak dapat dicapai dengan 
kemampuan individu. Komunikasi yang efektif 
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akan memperkuat hubungan yang ada Anda dan 
membantu Anda untuk membentuk ikatan positif 
dalam interaksi selanjutnya. 


Kepemimpinan yang berpartisipasi, 


Kepemimpinan harus berpartisipasi dan 
mendistribusikan peran kepemimpinannya 
kepada semua anggota tim. Kepemimpinan 
partisipatif didefinisikan sebagai persamaan 
kekuatan dan sharing dalam pemecahan masalah 
dengan bawahan dengan melakukan konsultasi 
dengan bawahan sebelum membuat keputusan 
(Bass (1990) dalam Zhang (2005)). Kepemimpinan 
partisipatif berhubungan dengan penggunaan 
berbagai prosedur keputusan yang 
memperbolehkan pengaruh orang lain 
mempengaruhi keputusan pemimpin. 


Pemimpin yang menerapkan gaya ini 
cenderung berorientasi kepada bawahan dengan 
mencoba untuk lebih memotivasi bawahan 
dibandingkan mengawasi mereka dengan ketat. 
Mereka mendorong para anggota untuk 
melaksanakan tugas-tugas dengan memberikan 
kesempatan bawahan untuk berpartisipasi dalam 
pembuatan keputusan, menciptakan suasana 
persahabatan serta hubungan-hubungan saling 
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mempercayai dan menghormati dengan para 
anggota kelompok. 


Gaya kepemimpinan partisipatif adalah 
seorang pemimpin yang mengikutsertakan 
bawahan dalam pengambilan keputusan (Yukl, 
1998). Adapun aspek-aspek dalam gaya 
kepemimpinan partisipatif mencakup konsultasi, 
pengambilan keputusan bersama, membagi 
kekuasaan, desentralisasi dan manajemen yang 
demokratis. Indikator langsung dari adanya 
kepemimpinan partisipatif ini terletak pada 
perilaku para pengikutnya yang didasarkan pada 
persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan 
yang digunakan (Riyono dan Zulaifah, 2001). 


4. Fleksibel dalam menggunakan prosedur 
pembuatan keputusan 


Prosedur pengambilan keputusan harus 
sesuai dengan kebutuhan tim dan sifat 
keputusannya. Keterbatasan waktu, keterampilan 
anggota dan implikasi dari semua keputusan tim 
harus dinilai secara hati-hati. Pengambilan 
keputusan sangat penting dalam manajemen dan 
merupakan tugas utama dari seorang pemimpin 
(manajer). Keputusan-keputusan dan 
kebijaksanaan-kebijaksanaan pada hakikatnya 
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merupakan produk dari saling memberi dan 
menerima dan saling percaya di antara pelbagai 
pihak yang terlibat dalam proses keputusan 
tersebut. 


Menurut Brincloe (1983), seperti dikutip oleh 
Salusu (1996), menyatakan bahwa organisasi 
dapat berbuat lebih baik dalam mencapai tujuan, 
apabila, perhatian lebih banyak diberikan kepada 
manusia dalam organisasi, seperti dalam 
pembuatan keputusan. Fleksibilitas akan menjadi 
pengatur arah perubahan yang terjadi dalam 
pengambilan keputusan, dalam proses 
pengambilan keputusan dibutuhkan pengaturan 
yang tepat, yang menempatkan berbagai 
koordinasi dan kondisi yang ada, proses 
pengambilan keputusan merupakan tahap-tahap 
yang harus dilalui, atau digunakan untuk 
membuat keputusan. Tahap ini merupakan 
kerangka dasar, sehingga setiap setiap tahap 
dapat dikembangkan lagi menjadi beberapa sub 
tahap yang lebih khusus dan spesifik. 


Manajemen konflik yang konstruktif 


Tim yang tidak efektif sering mencoba untuk 
mengabaikan atau menekan konflik, sedangkan 
tim yang efektif dapat menggunakan konflik 
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dengan cara yang konstruktif. Ketika dikelola 
dengan baik, konflikdapat menyebabkan 
pengambilan keputusan yang baik pula yakni 
memecahkan masalah dengan lebih kreatif, dan 
jumlah partisipasi anggota tim yang lebih tinggi. 


Di dalam organisasi, konflik seringkali 
terjadi karena adanya perbedaan peran dan 
ambigius dalam tugas dan tanggung jawab 
terhadap sikap-sikap, nilai-nilaa dan harapan- 
harapan yang telah ditetapkan dalam suatu 
organisasi. Konflik yang tidak terselesaikan dapat 
merusak lingkungan kerja sekaligus orang-orang 
di dalamnya, oleh karena itu konflik harus 
mendapat perhatian. 


Manajemen konflik disebut konstruktif bila 
dalam wupayamenyelesaikan konflik tersebut 
kelangsungan hubungan antara pihak-pihak yang 
berkonflik masih terjaga dan masih berinteraksi 
secara harmonis. Manajemen konflik konstruktif 
yaitu positive problem solvin yang terdiri dari 
kompromi dan negosiasi. 


6. Kekuasaan berdasarkan keahlian, kemampuan, 
dan informasi 


Anggota tim harus mampu mempengaruhi 
dan dipengaruhi oleh orang lain untuk 
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mengkoordinasikan kegiatan tim. Kekuasaan dan 
saling mempengaruhi ini harus terwujudkan 
secara merata dalam tim. Apabila kekuasaan dan 
kegiatan saling wmempengaruhi ini hanya 
dipusatkan pada beberapa orang anggota tim saja 
maka kemungkinan efektifitas tim, komunikasi 
dan kohesivitas tim akan menjadi berkurang. 


Kekuasaan juga berarti kemampuan untuk 
mempengaruhi individu, kelompok, keputusan, 
atau kejadian. Kekuasaan berkaitan erat dengan 
pengaruh (influence) yaitu tindakan atau contoh 
tingkah laku yang menyebabkan perubahan sikap 
atau tingkah laku orang lain atau kelompok. 
kekuasaan itu dijalankan dengan keahlian, 
kemampuan dan berdasarkan informasi yang ada 
dalam berbagai bentuk akan 
mempengaruhi proses-proses yang terjadi dalam 
tim, terjadi pengaruh yang timbal balik antara 
pemimpin dan pengikut. 


Kohesi tim 


Dalam tim yang kohesif, setiap anggota 
merasa saling menyukai antara satu sama lainnya 
dan merasa puas dengan keanggotaan tim 
mereka. Meskipun kohesi tidak mengarah kepada 
efektifitas namun ia memiliki peranan yang 
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penting dalam mewujudkan tim yang efektif yaitu 
ketika ia dikombinasikan dengan dimensi lain dari 
efektifitas tim maka sebuah tim yang memiliki 
kohesivitas yang tinggi cenderung meningkatkan 
produktivitas. 


Kohesi kelompok merupakan salah satu 
faktor yang penting dalam menjaga keutuhan 
kelompok. Kelompok dengan kohesi yang lemah 
akan memiliki kemungkinan perpecahan yang 
tinggi, dibandingkan dengan kelompok dengan 
kohesi yang tinggi.Taylor, Peplau & Sears (1997) 
mendefinisikan kohesivitas sebagai kekuatan 
(baik positif ataupun negatif) yang menyebabkan 
anggota menetap pada suatu kelompok. 


Kohesivitas adalah pemahaman seseorang 
tentang kelompok berdasar waktu yang 
dihabiskan, akses ketat, ukuran 
kelompok,ancaman eksternal, sukses sebelumnya. 
Aspek waktu yang lama ketika saling berinteraksi 
menurut Wilson dalam Robbins, (2003) akan 
menimbulkan kesamaan kepentingan dan 
menambah daya tarik kelompok. 


Kelompok yang dikatakan kohesif ditandai 
dengan  considerable  interdependence of 
members, stabilitas antar anggota kelompok, 
perasaan bertanggung jawab dari hasil usaha 
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kelompok, absent yang berkurang, dan tahan 
terhadap gangguan (Widmeyer, Brawley, & Carron, 
1992). 


Strategi pemecahan masalah 


Tim harus mampu mengenali masalah dan 
menghasilkan solusi secara tepat. Setelah 
solusinya diimplementasikan, tim harus 
mengevaluasi keefektifan dari solusi tersebut. 
Ketika sebuah tim mampu untuk mengenali 
masalah-masalah yang sering muncul dan 
menyelesaikannya dengan memberikan solusi 
yang tepat maka sebuah tim yang efektif juga 
akan mampu untuk  mengidentifikasikan 
kemungkinan-kemungkinan masalah-masalah 
yang akan muncul dikemudian hari serta mampu 
memberikan solusi yang inovatif. 


Pemimpin harus dapat membuat keputusan 
yang terbaik dan efektif guna menyelesaikan 
permasalahan yang ada, seorang pemimpin perlu 
memiliki kreativitas dalam mencari pemecahaan 
dari suatu masalah. Pemecahan masalah 
merupakan salah satu keterampilan yang paling 
penting dalam keberlangsungan sebuah tim, 
sebagai bentuk pemecahan masalah yang baik 
membutuhkan kearifan dan kebersamaan dalam 
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tim dalam upaya perbaikan dan penanganan 
sebuah konflik dalam tim. 


9. Efektivitas interpersonal 


Anggota tim harus mampu untuk 
berinteraksi dengan anggota tim lainnya secara 
efektif sehingga membuat efektifitas 
interpersonal anggota tim menjadi meningkat. 
Efektifitas interpersonal dapat diukur dengan 
menggabungkan konsekuensi tindakan anggota 
kelompok dengan tujuan anggota tim. Kecocokan 
antara tujuan anggota tim dan konsekuensi dari 
peningkatan perilaku mereka, maka membuat 
interpersonal efektifitas anggota tim juga juga 
menjadi meningkat. 


Pengetahuan individu merupakan modal 
dasar bagi tiap individu untuk dapat memberikan 
kontribusi yang terbaik dalam tim. Pengetahuan 
individu yang selalu dibagikan akan membentuk 
tim yang andal dan memiliki kesamaan yang 
tinggi, sehingga antarindividu mudah untuk 
melakukan komunikasi kerja dan juga berdampak 
pada fleksibilitas kerja individu. 


Robbins, (2001) mengungkapkan bahwa 
usaha yang dihasilkan individu atau pekerja 
ketika bergabung dalam tim kerja akan lebih 
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besar daripada mereka yang bekerja secara 
individual. Tim kerja membangkitkan sinergi 
positif melalui usaha yang terkoordinasi. 
Komunikasi yang terjalin baik karena adanya tim 
kerja, menurut Hoof, et.al (2004) dalam Tarigan, 
et.al (2012), akan memberikan efektivitas bagi 
individu untuk mengasilkan pengetahuan baru. 


Kerjasama 


West (2002) menetapkan indikator-indikator 
kerja sama sebagai alat ukurnya sebagai berikut : 1. 
Tanggung jawab secara bersama-sama menyelesaikan 
pekerjaan, yaitu dengan pemberian tanggung jawab 
dapat tercipta kerja sama yang baik. 2. Saling 
berkontribusi, yaitu dengan saling berkontribusi baik 
tenaga maupun pikiran akan terciptanya kerja sama. 3. 
Pengerahan kemampuan secara maksimal, yaitu dengan 
mengerahkan kemampuan masing-masing anggota tim 
secara maksimal, kerja sama akan lebih kuat dan 
berkualitas. 


Burn (2004), yang menyatakan bahwa efektifitas 
tim atau tim yang efektif merupakan tim kerja yang 
anggota-anggotanya saling berkolaborasi untuk 
mencapai tujuan bersama dan memiliki sikap yang 
saling mendukung dalam kerjasama tim. Kerja sama 
tim harus berlandaskan pada visi yang terfokus pada 
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tujuan, semangat yang tinggi, sikap ingin tahu, dan 
rasa percaya diri yang tinggi. Sebuah kerja sama tim 
harus memiliki landasan moral dan etika yang kuat. 
Landasan moral dan etika ini harus menjadi integritas 
tim dalam memberikan kontribusinya kepada 
organisasi. 


Anggota tim harus cerdas menyesuaikan diri 
terhadap setiap situasi dan kondisi yang ada, dan 
mampu mengambil keputusan yang tepat. Walaupun 
karakter pribadi masing-masing anggota tim berbeda, 
tapi nilai kebersamaan harus menjadi syarat terpenting 
dalam menentukan kekompakkan dan kemenyatuan 
tim dalam visi dan kerja sama. 


Setiap anggota harus ditempatkan dalam tim, di 
posisi yang sesuai dengan potensi mereka, agar mereka 
dapat memberikan nilai tambah kepada tim. Sebab, 
saat anggota tim berada di tempat yang sesuai dengan 
potensi dan keterampilan mereka, maka mereka akan 
memberikan hal-hal terbaik buat keberhasilan tim. 


Kepercayaan 


Kerjasama tim yang berkinerja tinggi dicirikan 
oleh kepercayaan (trust) timbal balik yang tinggi di 
antara anggota-anggotanya. Artinya para anggota 
meyakini akan integritas, karakter dan kemampuan 
setiap anggotanya. Maxwell (2002) menyatakan bahwa 


156 


Manajemen Sumber Daya Manusia: Dalam Perspektif Islam 


"Kepercayaan (trust) adalah keyakinan bahwa 
seseorang sungguh-sungguh dengan apa yang 
dikatakan dan dilakukannya. Kepercayaan lahir dari 
sikap yang dimunculkannya ketika berinteraksi dengan 
orang lain. 


Selanjutnya Sopiah (2008) memberikan definisi 
bahwa "Kepercayaan adalah suatu harapan positif 
bahwa orang tidak akan bertindak secara oportunistik. 
Bila pengikut mempercayai pemimpinnya, mereka 
bersedia berkorban bagi tindakan pimpinan, demikian 
pula sebaliknya pemimpin harus memberikan 
kepercayaan atas kemampuan pengikutnya. 


Maxwell (2002) mengindikasikan indikator- 
indikator kepercayaan, yaitu: 1. Kejujuran, yaitu 
dengan adanya kejujuran anggota tim akan 
menciptakan rasa saling percaya. 2. Pemberian tugas, 
yaitu dengan pemberian tugas pada anggota tim berarti 
telah memberikan kepercayaan bahwa anggota tim 
mampu melaksanakannya. 3. Integritas, yaitu setiap 
anggota dianggap memiliki integritas atau bersikap 
sebenarnya (truthfulness) dalam bekerja. 


Kekompakan 


Mangkuprawira (2009) menyatakan bahwa 
“Kekompakan (cohesiveness) adalah tingkat solidaritas 
dan perasaan positif yang ada dalam diri seseorang 
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terhadap kelompoknya”. Kekompakan kelompok 
bukanlah senjata rahasia dalam pencarian untuk 
peningkatan kinerja kelompok atau tim. 


Tim kerja yang dipilih sendiri dimana orang- 
orang mengangkat teman satu timnya sendiri dan cara- 
cara sosial selepas kerja dapat merangsang 
kekompakan sosioemosional. Membantu 
perkembangan kekompakan sosio-emosional perlu 
diseimbangkan dengan kekompakan tim. Proses 
pembentukan, pemeliharaan dan pembinaan team work 
harus dilakukan atas dasar kesadaran penuh dari tim 
tersebut sehingga segala sesuatu berjalan secara 
normal sebagai suatu aktivitas sebuah team work, 
meskipun pada kondisi tertentu manajemen dapat 
melakukan intervensi (Mangkuprawira, 2009). 


Selanjutnya Williams (2008) membagi ada 5 
(lima) hal yang menunjukkan peranan anggota dalam 
membangun kerja tim yang efektif, yaitu: 


1) Para anggota mengerti dengan baik tujuan tim 
dan hanya dapat dicapai dengan baik pula dengan 
dukungan bersama, dan oleh karena itu 
mempunyai rasa saling ketergantungan, rasa 
saling memiliki tim dalam melaksanakan tugas. 


2) Para anggota menyumbang keberhasilan tim 
dengan menerapkan bakat dan pengetahuannya 
untuk sasaran tim, dapat bekerja dengan secara 
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terbuka, dapat mengekspresikan gagasan, opini 
dan ketidaksepakatan, peranan dan 
pertanyaannya disambut dengan baik. 


Para anggota berusaha mengerti sudut pandang 
satu sama lain, didorong untuk mengembangkan 
keterampilannya dan menerapkan pada 
pekerjaan, untuk itu mendapat dukungan dari 
tim. 

Para anggota mengakui bahwa konflik adalah hal 
yang normal, atau hal yang biasa, dan berusaha 
memecahkan konflik tersebut dengan cepat dan 
konstruktif (bersifat memperbaiki). 


Para anggota berpartisipasi dalam keputusan tim, 
tetapi mengerti bahwa pemimpin mereka harus 
membuat peraturan akhir setiap kali tim tidak 
berhasil membuat suatu keputusan, dan 
peraturan akhir itu bukan merupakan 
persesuaian. 


Jenis Kerjasama Tim 


Keefektifan suatu jalinan kerjasama tim dalam 


perusahaan menjadi harapan besar bagi banyak pihak 
karena dianggap dapat membangun dan memajukan 
perusahaan di masa depan. Kemampuan memecahkan 
masalah dan keakuratan dalam mengambil keputusan 
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salah satu ciri khas positif yang dilahirkan kinerja tim 
yang efektif. Dalam menyikapi tantangan,perusahaan 
harus menentukan arah, memberi pelatihan bagi 
pimpinan tim dan anggota agar menjadi tim yang 
efektif sehingga kerjasama timdapat lebih bertanggung 
jawab dalam menghadapi resiko. 


Terbentuknya kerjasama tim yang efektif dan 
dinamis akan menghasilkan kinerja dan tanggung 
jawab tinggi sehingga tim dapat memanfaatkan segala 
energi yang dimiliki tim tersebut untuk menghasilkan 
sesuatu yang bermanfaat. Steven Covey (1997) 
menemukan 7 kebiasaan atau habits yang perlu 
dimiliki oleh individu yang ingin memiliki keefektifan 
yang tinggi : 1). Pro aktif, 2). Mendahulukan yang 
utama, 3) selalu memulai dengan tujuan akhir, 4). 
Pendekatan menang-menang, 5) berusaha mengerti 
orang lain, 6) selalu menciptakan sinergi, keterpaduan 
dan kebersamaan serta 7). Selalu mengasah dan 
mengembangkan diri baik fisik, sosial maupun nilai- 
nilai. Dari ketujuh habit tersebut yang menonjol 
adanya tim adalah pendekatan menang-menang, 
mengerti orang lain dan selalu bersinergi. Menurut Daft 
(2000) jenis teamwork terdiri dari 6 (enam) jenis, yaitu: 


1) Tim Formal, Tim formal adalah sebuah tim yang 
dibentuk oleh organisasi sebagai bagian dari 
struktur organisasi formal. 
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Tim Vertikal, Tim vertikal adalah sebuah tim 
formal yang terdiri dari seorang manajer dan 
beberapa orang bawahannya dalam rantai komando 
organisasi formal 


Tim Horizontal: Tim horizontal adalah sebuah tim 
formal yang terdiri dari beberapa karyawan dari 
tingkat hirarki yang hampir sama tapi berasal dari 
area keahlian yang berbeda. 


Tim dengan Tugas Khusus: Tim dengan tugas 
khusus adalah sebuah tim yang dibentuk diluar 
organisasi formal untuk menangani sebuah proyek 
dengan kepentingan atau kreativitas khusus. 


Tim Mandiri, Tim Mandiri adalah sebuah tim yang 
terdiri dari 5 hingga 20 orang pekerja dengan 
beragam keterampilan yang menjalani rotasi 
pekerjaan untuk menghasilkan sebuah produk atau 
jasa secara lengkap, dan pelaksanaannya diawasi 
oleh seorang annggota terpilih. 


Tim Pemecahan Masalah: Tim pemecahan masalah 
adalah biasanya terdiri dari 5 hingga 12 karyawan 
yang dibayar perjam dari departemen yang sama, 
dimana mereka bertemu untuk mendiskusikan cara 
memperbaiki kualitas, efisiensi, dan lingkungan 
kerja. 
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Sedangkan menurut Hariandja (2006) ada 3 (tiga) 
tipe tim, yaitu: 


1. Problem solving team 


Sebuah tim yang dibentuik untuk mengatasi 
berbagai masalah yang muncul dalam upaya 
memperbaiki produktivitas. Pada dasarnya, kegiatan 
tim ini adalah mengidentifikasikan berbagai 
masalah, mendiskusikan bagaimana memecahkan 
masalah tersebut dan melakukan tindakan untuk 
memperbaiki. Anggota tim biasanya berasal dari 
satu departemen yang beranggotakan kurang lebih 
sepuluh orang yang melakukan pertemuan rutin 
setiap minggu. 


2. Self managed team 


Sebuah tim yang dimaksudkan untuk memperbaiki 
produktivitas dengan memberikan kewenangan pada 
kelompok untuk mengatur kerja mereka, misalnya 
menjadwal kerja, menentukan metode kerja, 
mengawasi anggota, memberi reward dan hukuman 
bagi anggota dan merekrut anggota. Keanggotaan ini 
biasanya berasal dari satu departemen yang 
melakukan tugas yang sama. 


3. Cross functional team 
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Sebuah tim yang ditujukan untuk menyelesaikan 
tugas-tugas khusus, misalnya pengembangan produk 
baru atau perencanaan dan perubahan sistem 
kompensasi. Anggota tim ini berasal dari berbagai 
departemen yang memiliki keahlian dai orientasi 
yang berbeda yang bekerjasama untuk mencapai 
suatu tujuan. 


Tahapan Kerjasama Tim 


Pentingnya perancangan tim yang baik diuraikan 


Griffin (2004) dengan membagi ke dalam 4 (empat) 
tahap perkembangan, yaitu: 


1) 


2) 


Forming (pembentukan), adalah tahapan di mana 
para anggota setuju untuk bergabung dalam suatu 
tim. Karena kelompok baru dibentuk maka setiap 
orang membawa nilai-nilai, pendapat dan cara 
kerja sendiri-sendiri. Konflik sangatjarang terjadi, 
setiap orang masih sungkan, malu-malu, bahkan 
seringkali ada anggota yang merasa gugup. 
Kelompok cenderung belum dapat memilih 
pemimpin (kecuali tim yang sudah dipilih ketua 
kelompoknya terlebih dahulu). 

Storming (merebut hati), adalah tahapan di mana 
kekacauan mulai timbul di dalam tim. Pemimpin 
yang telah dipilih seringkali dipertanyakan 
kemampuannya dan anggota kelompok tidak 
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3) 


4) 


ragu-ragu untuk mengganti pemimpin yang dinilai 
tidak mampu. Faksi-faksi mulai terbentuk, terjadi 
pertentangan karena masalah-masalah pribadi, 
semua bersikeras dengan pendapat masing- 
masing. Komunikasi yang terjadi sangat sedikit 
karena masing-masing orang tidak mau lagi 
menjadi pendengar. 


Norming (pengaturan norma), adalah tahapan di 
mana individu-individu dan subgroup yang ada 
dalam tim mulai merasakan keuntungan bekerja 
bersama dan berjuang untuk menghindari team 
tersebut dari kehancuran (bubar). Karena 
semangat kerjasama sudah mulai timbul, setiap 
anggota mulai merasa bebas untuk 
mengungkapkan perasaan dan pendapatnya 
kepada seluruh anggota tim. 


Performing (melaksanakan), adalah tahapan 
merupakan titik kulminasi di mana team sudah 
berhasil membangun sistem yang 
memungkinkannya untuk dapat bekerja secara 
produktif dan efisien. Pada tahap ini keberhasilan 
tim akan terlihat dari prestasi yang ditunjukkan. 


Model pembentukan suatu kelompok pertama 


kali diajukan oleh Bruce Tackman (1965). Teori ini 
dikenal sebagai salah satu teori pembentukan 
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kelompok yang terbaik dan menghasilkan banyak ide- 
ide lain setelah konsep ini dicetuskan. 


1. 


2. 


Tahap Pembentukan (Forming) Pada tahap ini, 
kelompok baru saja dibentuk dan diberikan tugas. 
Anggota kelompok cenderung untuk bekerja 
sendiri dan walaupun memiliki itikad baik namun 
mereka beluum saling mengenal dan belum saling 
percaya. 


Tahap Pengembangan Ide (Storming) Kelompok 
mulai mengembangkan ide-ide berhubungan 
dengan tugas-tugas yang mereka hadapi. Mereka 
membahas isu-isu semacam masalah yang harus 
mereka selesaikan. Anggota kelompok saling 
terbuka dan wmengkonfrontasi ide-ide dan 
perspektif mereka masing-masing. Pada beberapa 
kasus, tahap storming cepat selesai. Namun ada 
pula yang berhenti pada tahap ini. 


Tahap  Penyepakatan  (Norming) Terdapat 
kesepakatan dan konsensus antara anggota 
kelompok. Peranan dan tanggung jawab telah jelas. 
Anggota kelompok mulai dapat mempercayai satu 
sama lain seiring dengan mereka melihat 
kontribusi masing-masing anggota untuk 
kelompok. 


4. Tahap Pelaksanaan (Performing) Kelompok dalam 


tahap ini dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
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lancar dan efektif tanpa ada konflik yang tidak 
perlu dan supervisi eksternal. Anggota kelompok 
saling bergantung satu sama lainnya dan mereka 
saling menghormati dalam berkomunikasi. 


5. Tahap Pembubaran dan Perubahan (Adjourning and 
Transforming) Tahap di mana proyek berakhir dan 
kelompok membubarkan diri. Kelompok bisa saja 
kembali pada tahap mana pun ketika mereka 
mengalami perubahan 


E. Kerjasama Menurut Islam 


Kerjasama (Teamwork) dalam Islam dapat 
diartikan sebagai bentuk kerjasama atau saling tolong 
menolong dalam melakukan suatu pekerjaan yang baik 
atau sesuai syariat islam. Sebagaimana terkandung 
dalam Alguran surat Al-Maidah ayat 2 : 


GAN NI AE Dg Yg s5 SN IE Ipa 
Aan bas Ad LOL Pt 

$ dan tolong-menolonglah kamu dalam 
(mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan 
tolong-menolong dalam berbuat dosa dan 
pelanggaran. Dan bertakwalah kamu kepada 
Allah, sesungguhnya Allah amat berat siksa- 
Nya.” 
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Kerjasama adalah komponen utama demokrasi 
Islam, yang terus-menerus diperlukan untuk 
memperkuat dan menjalankan sistem untuk jangka 
waktu yang panjang. Oleh karena itu, saat ini konsep 
teamwork atau bekerja dalam satu tim sangat 
ditekankan karena hal ini merupakan unsur penting 
yang menjamin kecemerlangan dan keberhasilan. 
Sebenarnya, konsep ini bukanlah hal baru dalam Islam, 
konsep ini telah ditekankan oleh Islam sejak awal. 
Contohnya dalam kisah Nabi ketika terjadi Perang 
Ahzab, dengn semangat kerjasama dan tolong- 
menolong yang tinggi, umat Islam berhasil menggali 
part sepanjang 5000 hasta. untuk melaksanakan tugas 
ini, Nabi membagi para sahabat menjadi beberapa grup. 
Setiap grup terdiri dari sepuluh orang dn setiap grup 
diarahkan untuk mengali parit sepanjang 40 hasta dan 
Nabi juga turut terlibat dalam proyek tersebut, Ketika 
musuh datang, Allah mengaruniakan bantuannya 
kepada umat Islam. 


Allah SWT berfirman : 
Pala DL MA an alat 0 ALA SI 


Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang 
yang berjuang di jalan-Nya dengan berbaris 
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bagaikan bangunan yang tersusun kokoh (OS. As 
Shof : 4) 


Sikap bekerja dalam satu tim dengan pengorbanan 
sedemikian rupa jika terwujud di kalangan manusia pasti akan 
menghasilkan kualitas kerja yang tinggi. Hal ini mampu 
menumbuhkan perubahan yang hebat sebagaimana yang 
terjadi zaman Nabi dan para sahabat. Maka, jika Rosul saja 
tidak bekerja dan berjuang sendiri-sendiri, seharusnya muslim 
sekarangpun bisa lebih mengerti dan memahami makna dari 
teamwork. Allah pun tidak menyukai orang yang 
individualistis seperti apa yang dikemukakan oleh Imam 
Oadath bahwa Allah tidak menyukai perintahnya 
dilakssanakan dengan cara yang tidak teratur. Allah 
memerintahkan agar barisan dalam perjuangan berada dalam 


satu shaf ketika sedang melakukan sholat berjamaah. 


168 


Manajemen Sumber Daya Manusia: Dalam Perspektif Islam 


BAB VII 
KOMPENSASI 


A. Konsep Kompensasi 


Kompensasi adalah semua pendapatan yang 
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung 
yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 
diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2002). 
Kompensasi merupakan istilah yang berkaitan dengan 
imbalan-imbalan finansial (financial reward) yang 
diterima oleh orang-orang melalui hubungan 
kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi. 


Menurut Nitisemito (2001) mengatakan bahwa 
masalah kompensasi bukan hanya penting karena 
merupakan dorongan utama seseorang menjadi 
karyawan, tetapi masalah kompensasi ini penting juga 
karena kompensasi yang diberikan ini besar 
pengaruhnya terhadap semangat dan kegairahan kerja 
para karyawannnya. 


Menurut Notoatmodjo (1998), tujuan dari 
kebijakan pemberian kompensasi meliputi 
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menghargai prestasi karyawan, menjamin keadilan gaji 
karyawan, mempertahankan karyawan atau 
mengurangi turnover karyawan, memperoleh karyawan 
yang bermutu, pengendalian biaya, memenuhi 
peraturan-peraturan. 


Menurut Irianto (2001) dalam mengukur 
keberhasilan implementasi sistem kompensasi, 
terdapat satu pertanyaan esensial yang harus dijawab, 
yaitu : “Apa yang seharusnya dapat dicapai organisasi 
dengan menerapkan sebuah sistim kompensasi 
tertentu?”. 


Siswanto (2005) mengatakan bahwa Pengertian 
kompensasi tidak sama dengan upah, upah adalah 
salah satu perwujudan nyata dari pemberian 
kompensasi, tetapi dapat pula berupa : a. Tunjangan 
innatura, b. Fasilitas perumahan, c. Fasilitas kesehatan, 
d. Fasilitas kendaraan, e. Tunjangan keluarga, £. 
Pakaian seragam dan sebagainya yang dapat dinilai 
dengan uang. 


Werther dan Davis (1996) menyatakan 
kompensasi sebagai apa yang diterima pekerja sebagai 
tukaran atas kontribusinya kepada organisasi. 
Selanjutnya Werther dan Davis menyatakan bahwa di 
dalam kompensasi terdapat sistem insentif yang 
menghubungkan kompensasi dengan kinerja. 
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Kompensasi bisa berupa fisik maupun non fisik 
dan harus dihitung dan diberikan kepada karyawan 
sesuai dengan pengorbanan yang telah diberikannya 
kepada organisasi atau perusahaan tempat ia bekerja. 
Para karyawan mungkin akan menghitung-hitung 
kinerja dan pengorbanan dirinya dengan kompensasi 
yang diterima, kompensasi yang baik akan memberi 
beberapa efek positif pada organisasi atau perusahaan. 


Besarnya kompensasi yang diberikan ditentukan 
oleh 1) Harga atau nilai pekerjaan, 2) Sistem 
kompensasi yang diterapkan, 3) Faktor-faktor yang 
mempengaruhi kompensasi. Dalam pemberian 
kompensasi apakah itu berupa upah, gaji, bonus atau 
bentuk-bentuk lainnya, penting sekali diperhatikan 
masalah keadilan tersebut. Menurut Heidjrachman 
dalam Susilo Martoyo (1994) terdapat delapan kesulitan 
dalam sistem pengupahan insentif yaitu: 


1. Alat ukur dari berbagai prestasi karyawan belum 
tentu dapat berhasil dibuat secara tepat 
sebagaimana diharapkan, yakni wajar dan dapat 
diterima. 


2. Alat ukur dan tujuan perusahaan harus terikat erat. 


3. Data tentang prestasi kerja karyawan harus cepat 
dan teratur terkumpul setiap saat (hari, minggu, 
bulan). 
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4. Standar yang ditetapkan haruslah mempunyai 
kadar atau tingkat kesulitan yang sama untuk 
setiap kelompok kerja. 


5. Gaji atau upah total dari upah pokok plus bonus 
yang diterima haruslah konsisten di antara 
berbagai kelompok pekerja yang menerima insentif 
dan antara kelompok yang menerima insentif 
dengan yang tidak menerima insentif. 


6. Standar prestasi haruslah disesuaikan secara 
periodic dengan adanya perubahan dalam prosedur 
kerja. 


7. Kemungkinan tantangan dari pihak serikat 
karyawan harus sudah diperhitungkan secara 
matang. 


8. Berbagai reaksi karyawan terhadap sistem 
pengupahan insentif yang diterapkan juga harus 
diantisipasi kemungkinannya. 


B. Jenis Kompensasi 


Kompensasi dibagi menjadi dua jenis, yakni 
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial. 
Selain itu kompensasi finansial ada yang langsung dan 
ada juga yang tidak langsung. Kompensasi finansial 
cenderung berupa pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. 
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Kompensasi yang bentuk financial. 


Dessler, (2007) mengemukakan bahwa 
pertama kompensasi finansial yang biberikan 
secara langsung yaitu gaji, upah, komisi-komisi dan 
bonus.Dan yang kedua adalah kompensasi finansial 
yang diberikan secara tidak langsung, seperti 
tunjangan kesehatan, tunjangan pensiun, 
tunjangan hari raya, tunjangan pendidikan, 
tunjangan perumahan dan lain sebagainya. 


Nawawi (2005) mengatakan kompensasi 
langsung adalah penghargaan atau ganjaran yang 
disebut gaji atau upah, yang dibayar secara tetap 
berdasarkan tenggang waktu yang tetap. 
Kompensasi langsung disebut juga upah dasar 
yakni upah atau gaji tetap yang diterima seorang 
pekerja dalam bentuk upah bulanan (salary) atau 
upah mingguan atau upah tiap jam dalam bekerja 
(hourly wage). 


Kompensasi yang bentuk non financial. 


Wayne, (2008) mengemukakan bahwa 
kompensasi non finansial adalah kepuasan yang 
diterima seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau 
dari lingkunganpsikologis atau fisik tempat orang 
tersebut bekerja.Selanjutnya kompensasi non 
finansial dibagi menjadi dua macam yaitu yang 
berhubungan dengan pekerjaan dan yang 
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berhubungan dengan lingkungan kerja. Menurut 
Handoko (2001), kompensasi tidak langsung adalah 
balas jasa pelengkap atau tunjangan yang diberikan 
pada karyawan berdasarkan kemampuan 
perusahaan. 


Hal yang sama pula di sebutkan oleh Simamora 
(2004) kompensasi terhadap karyawan dibagi dalam 
bentuk 2 bentuk yaitu: 


1) Kompensasi finansial 


a) Kompensasi finansial lansung, terdiri dari 
bayaran (pay) yang diperoleh seorang dalam 
bentuk gaji bulanan, upah harian, upah lembur, 
upah senioritas, dan insentif seperti bonus dan 
komisi. 


b) Kompensasi finansial tidak lansung, yang 
disebut juga dengan tunjangan meliputi 
Tunjangan pengobatan, kesehatan, asuransi jiwa, 
pensiun, tunjangan hari raya, selain tunjangan 
juga ada fasilitas contohnya: kendaraan, ruang 
kantor, tempat parkir, dan lainnya. 


2) Kompensasi non finansial 


Terdiri dari kepuasan yang diperoleh seseorang 
dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan 
psikologis atau fisik dimana orang tersebut bekerja. 
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Dilain pihak Hasibuan, (2005) pada dasarnya 
membagi kompensasi ke dalam 2 kelompok, yaitu 
kompensasi langsung dan tidak langsung. 


2. Kompensasi langsung merupakan hak bagi 


karyawan dan menjadi kewajiban bagi perusahaan 
untuk membayarnya. Kompensasi langsung yang 
diberikan dapat berupa : 


a. Gaji merupakan balas jasa yang dibayar secara 
periodik kepada karyawan serta mempunyai 
jaminan yang pasti, dengan kata lain akan tetap 
dibayarkan walaupun karyawan tersebut tidak 
masuk kerja. 


b. Insentif yaitu tambahan balas jasa yang 
diberikan kepada karyawan tertentu yang 
prestasinya diatas prestasi standar. 


. Kompensasi tidak langsung merupakan seluruh 
imbalan yang diterima oleh karyawan secara tidak 
langsung dan diberikan berdasarkan kebijaksanaan 
perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha 
untuk meningkatkan kesejahteraan. Kompensasi 
tidak langsung terdiri dari tiga bagian, yaitu : 


a. Program-program perlindungan, termasuk 
didalamnya asuransi kesehatan, pensiun, 
jaminan sosial tenaga kerja. 
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b. Bayaran diluar jam kerja, misalnya liburan, hari 
besar, cuti tahunan, cuti hamil, dan lembur 


c. Fasilitas-fasilitas ruangan dan alat mengajar 
yang dibutuhkan guru terdiri dari alat tulis 
(kapur, spidol, papan tulis, proyektor, dll), ruang 
praktikum, ruang kelas, ruang guru, dan ruang 
kesehatan. 


C. Faktor Kompensasi 


Handoko (2012) mengemukakan bahwa 
departemen personalia biasanya merancang dan 
mengadministrasikan kompensasi karyawan. Hasibuan, 
(2012) mengemukakan bahwa adapun faktor-faktor 
yang sangat berpengaruh terhadap besarnya 
kompensasi antara lain: 


1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja 


Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak dari 
pad lowongan pekerjaan atau permintaan maka 
kompensasi relative kecil. Sebaliknya jika pencari 
kerja lebih sedikit dari pada lowongan pekerjaan, 
maka kompensasi relative semakin besar. 


2. Kemampuan Dan kesediaan Perusahaan 


Apabila kempuan dan kesedian perusahaan 
semakin baik maka tingkat kompensasi semakin 
besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan dan 
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kesedian perusahaan untuk membayar kurang 
maka tingkat kompensasi relative kecil. 


Serikat Buruh atau Organisasi Karyawan 


Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh 
maka tingkat kompensasi semakin besar. 
Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan 
kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi 
relative kecil. 


Produktifitas Kerja Karyawan 


Jika produktifitas kerja karyawan baik dan banyak 
maka kompensasi bear.Sebaliknya kalau 
produktifitasnya buruk serta sedikit maka 
kompensasinya kecil. 


Pemerintah Dengan Undang-Undang dan Keppres 


Pemerintah dengan undang-undang dan keppres 
mene-tapkan besarnya batas upah atau balas jasa 
minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting 
supaya pengusaha tidak sewenang-wenang 
menetapkan besar balas jasa bagi karyawan. 
Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat 
dari tidak kesewenang-wenangan. 


Biaya Hidup atau Cost of Living 


Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka 
tingkat kompensasi atau upah semakin 
besar.Sebaliknya, jika tingkat kompensasinya 
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didaerah itu rendah maka tingkat kompensasi atau 
upah relative kecil. 


Posisi Jabatan Karyawan 


Karyawan yang menduduki jabatan yang lebih 
tinggi akan menerima gaji atau kompensasi yang 
lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki 
jabatan yang lebih rendah akan memperoleh gaji 
atau kompensasi yang lebih kecil. Hal ini wajar 
karena seseorang yang mendapat kewenangan 
tanggung jawab yang besar harus mendapatkan 
gaji atau kompensasi yang lebih besar pula. 


Pendidikan Dan Pengalaman Kerja 


Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja 
lebih lama maka gaji atau balas jasa akan semakin 
besar, karena kecakapan serta ketrampilan lebih 
baik. Sbaliknya, karyawan yang pendidikan rendah 
dan pengalaman kerja yang kurang maka tingkat 
gaji atau kompensasinya kecil. 


Kondisi Perekonoian Nasional 


Apabila kondisi perekonomian sedang maju maka 
tingkat upah atau kompensasi akan lebih besar, 
karena akan mendekati full employment. Sebaliknya 
jika kondisi perekonomian kurang maju (depresi) 
maka tingkat upah rendah, karena terdapat banyak 
penganguran (disgueshed unemployment). 
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10. Jenis Dan Sifat Pekerjaan 


Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan 
mempunyai resiko (finansial, keselamatan) yang 
besar maka tingkat upah atau balas jasanya 
semakin besar karena membutuhkan kecakapan 
serta ketelitihan untuk mengerjakannya. Tetapi jika 
jenis dan pekerjaanya mudah dan resiko (finansial, 
kecelakaannya) kecil, tingkat upah atau balas 
jasanya relatif rendah 


D. Kompensasi Menurut Islam 


Dalam perspektif Islam, upah termasuk ke 
dalam domain figh muamalat, yakni ijaroh. Menurut 
bahasa, ujroh berarti upah. Oleh karena itu, 
lafaz ujroh memiliki pengertian umum yang meliputi 
upah atas pemanfaatan suatu benda atau imbalan dari 
suatu kegiatan. 


Kitab-kitab figh muamalat kontemporer saat 
ini banyak yang menerjemahkan kata ujroh dengan 
sewa menyewa, maka hal tersebut jangan lantas 
diartikan dengan menyewa suatu barang untuk diambil 
manfaatnya saja, tetapi harus pula dipahami dalam arti 
yang lebih komprehensif. 
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Ujroh atau upah diartikan sebagai imbalan atas 
jasa seorang ajirlorang yang dikontrak jasanya) 
oleh mustajir (orang yang “ membayar jasanya). 
Ijaroh merupakan transaksi terhadap jasa tertentu 
disertai dengan kompensasi. Kompensasi inilah yang 
kemudian disebut ujroh. Kata ajrunini dapat kita 
temui dalam ayat berikut: 


Artinya: “Maka jika mereka menyusukan (anak- 
anakmu untukmu Maka berikanlah kepada 
mereka upahnya.” (OS. Ath-Tholag 1651 : 6) 


Upah adalah tranasksi yang lazim dilakukan di 
masyarakat dari berbagai status dan strata sosial. 
Tentu saja hukum dari upah adalah mubah (boleh) 
karena upah termasuk kedalam domain muamalah 
dimana hukum asal dari setiap muamalah adalah 
boleh, kecuali terdapat dalil yang mengharamkannya. 
Mengingat banyaknya ayat Al-Ouran dan hadist yang 
dijadikan — argumentasi ulama, maka status 
kemubahannya menjadi semakin kuat. Landasan Al- 
Ouran yang dikemukakan adalah sebagai berikut: 
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- PNP ke) 4 hasi Pra | La. 0 


TG Ulat Uanethh 3 Al LSI II Asu Laloik 


Artinya: “Maka keduanya berjalan: hingga 
tatkala keduanya sampai kepada penduduk 
suatu negeri, mereka minta dijamu kepada 
penduduk negeri itu, tetapi penduduk negeri itu 
tidak mau menjamu mereka, kemudian 
keduanya mendapatkan dalam negeri itu 
dinding rumah yang hampir roboh, Maka Khidhr 
menegakkan dinding itu. Musa berkata: "Jikalau 
kamu mau, niscaya kamu (bisa) mengambil upah 
untuk itu.” (OS. Al-Kahfi (18): 77) 


DEA AT , Na 2 In 
3 JAY an je naa Na JUS Sa 
(MEI ola) 


Artinya: Dari Abu Hurairah dari Rasulullah, 
beliau bersabda “Tidaklah Allah mengutus 
seorang Nabi kecuali ia pernah bekerja sebagai 
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pengembala kambing.” kemudian salah seorang 
sahabat bertanya: “begitu jugakah dengan Anda 
ya Rasulullah” maka Rasulullah menjawab: “Ya, 
aku pernah mengembala kambing milik 
penduduk Mekkah dengan upah beberapa 
girath” (HR. Bukhari) 


Dasar dan landasan hukum dari segala kegiatan, 
akad dan transaksi dalam ekonomi Islam adalah Al- 
Ouran dan sunnah. Dua sumber utama tersebut harus 
dirujuk terlebih dahulu dibandingkan sumber hukum 
lainnya dalam Islam seperti ijtihad. Masih banyak ayat 
Al-Ouran dan hadist yang berkaitan dengan persoalan 
pengupahan, namun penulis hanya mengambil 
beberapa ayat saja dimana ayat-ayat tersebut cukup 
familiar dan sudah banyak dijadikan rujukan oleh para 
ulama dunia dalam membolehkan ijaroh. 


Ada beberapa hal yang harus diperhatikan dan 
menjadi dasar dalam Islam untuk menentukan upah 
bagi tenaga kerja. Diantaranya adalah: 


1. Kesepakatan dan kerelaan antara ajir dan mustajir 
Dalam segala jenis akad dan transaksi bisnis, 
terciptanya unsur rela sama rela antara pihak-pihak 
didalamnya sangat dikedepankan. Islam melarang 
adanya unsur paksaan yang dapat merugikan salah 
satu pihak dimana hal tersebut akan 
mengakibatkan seseorang masuk kedalam 


182 


2. 


Manajemen Sumber Daya Manusia: Dalam Perspektif Islam 


memakan harta sesamanya dengan cara yang 
bathil. Sebagaimana yang Allah jelaskan dalam 
firman-Nya berikut: 


KT 


IL K5 Kit BEE Y GI sal 
HK PI 3 SE 


Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, 
janganlah kamu saling memakan harta 
sesamamu dengan jalan yang batil, kecuali 
dengan jalan perniagaan yang berlaku dengan 
suka sama-suka di antara kamu .. .” (OS. An- 
Nisaa /4|/: 29) 


Mencukupi kebutuhan dasar 

Upah yang baik haruslah mencukupi kebutuhan 
dasar para karyawan. Setidaknya, dengan terpenuhi 
kebetuhan dasar, para karyawan akan merasa 
diperhatikan oleh perusahaan sehingga tercipta 
hubungan emosional yang kuat antara karyawan 
dan perusahaan dan menciptakan loyalitas 
karyawan terhadap perusahaan. Terpenuhinya 
kebutuhan dasar ini berdasarkan sabda Rasulullah: 
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ale ee ii bar Al KR Ul 3 
2 Para 2. 2, Sape 2Tasit 0 Tie 

(okeh! 09) Sales UV) Jaa 

Artinya: “Seorang budak itu berhak 

mendapatkan pangan dan sandang (dari 

tuannya) dan janganlah dia dibebani atas suatu 


pekerjaan melainkan sesuai dengan 
kemampuannya.” (HR. Muslim) 


3. Proporsional dan transparan 
kompensasi atau upah adalah konsekuensi dari 
kinerja seseorang. Maka dengan demikian salah 
satu tolak ukur penentuan upah yang proporsional 
adalah yang sesuai dengan job desc yang melekat 
pada tiap-tiap pekerjaan. Hal ini berdasarkan 
firman Allah dalam Al-Ouran pada ayat berikut: 


se ta & s5 3 - E 
F3, | , "ii MA sa - P3 
Artinya: “dan bahwasanya seorang manusia 


tiada memperoleh selain apa yang telah 
diusahakannya.” (OS. An-Najm 1531: 39) 
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Pada ayat yang lain Allah juga berfirman mengenai 
keadilan dalam pemberian kompensasi dalam ayat 
berikut: 


PA tr Z ( .. 3 ha 2 2? i Lg Had 2 beta yr - 
D0 A2 Y 3 HL 3 ag Il ena AI, 


Artinya: “dan bagi masing-masing mereka 
derajat menurut apa yang telah mereka 
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi 
mereka (balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka 
sedang mereka tiada dirugikan.” (OS. Al-Ahgaf 
(461: 19) 


Kemudian setelah itu, pada awal akad atau kontrak 
pekerjaan, perusahaan seharusnya menjabarkan 
dan menginformasikan dengan sejelas-jelasnya 
tugas dan tanggung jawab yang akan di 
amanahkan kepada calon karyawan. Sehingga 
karyawan dapat menilai apakah upah yang akan 
diterimanya sudah sesuai dengan pekerjaan yang 
akan dipikulnya nanti. Dengan adanya transparansi 
ini karyawan akan mengetahui tugas-tugas pokok 
yang harus ia selesaikan, target yang harus dicapai 
dan strategi apa saja yang akan ia gunakan untuk 
mencapai target tersebut. Hal ini disebut itgon 
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(tepat, terarah dan tuntas) sebagaimana sabda 
Rasulullah berikut: 


ola) Ka OT Ja SAE Ja II LAN SI 
(sll 


Artinya: “Sesungguhnya Allah menyukai salah 
seorang diantara kalian yang apabila ia 
mengerjakan suatu pekerjaan, ia kerjakan 
dengan itgon (jelas, terarah dan tuntas)” (RR. 
Thabrani) 


4. Partnership relationship 

Dalam Islam hubungan antara perusahaan dengan 
karyawan, majikan dengan pembantu, atasan 
dengan bawahan adalah hubungan partnersip. 
Dimana keduanya saling melengkapi, dengan 
hubungan ini maka tidak ada majikan atau atasan 
yang merasa superior ketika berpapasan dengan 
bawahannya. Hal ini sesuai dengan sabda 
Rasulullah berikut: 


Pa 
Oo 


g oo ? 3 5 2? 3d Tni Pap Is A 
“ 
“ o 
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Artinya: “mereka adalah saudara-saudaramu 
yang dijadikan Allah tunduk dibawah 
kekuasaanmu. Oleh karena itu berilah mereka 
makan sebagaimana yang kamu makan, berilah 
mereka pakaian sebagaimana yang kamu pakai, 
dan janganlah kamu membebani mereka di luar 
kemampuannya. Jika kamu memberikan beban 
kepada mereka maka bantulah mereka.” (HR. 
Muslim) 


Tidak menunda hak karyawan 

Termasuk hal yang zhalim adalah menunda-nunda 
pemenuhan hak karyawan dengan cara menahan 
atau menunda-nunda upahnya tanpa alasan yang 
nyata dan dibenarkan. Penundaan 
pembayaran Rasulullah menganjurkan pemberian 
upah sesegera mungkin karena upah merupakan 
hak pegawai yang harus segera dipenuhi. 
Sebagaimana sabda Rasulullah berikut ini: 


A4 


krl ab ol) Bp SE DS NI psi 
(33 Pe mP 9 


Artinya: “berikanlah upah pekerja sebelum 
keringatnya mengering.” (HR. Ibnu Majah, 
dishahihkan Al-Albani) 
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Tidak mengeksploitasi tenaga kerja 

Para karyawan atau pekerja tidak diperlakukan 
sebagaimana mesin yang terus menerus dipicu 
tenaganya demi mengejar target produksi. Hal 
tersebut jika dilakukan merupakan termasuk 
bentuk eksploitasi kakryawan. Akan tetapi, 
perusahaan haruslah memperlakukan karyawan 
secara manusiawi. Harus memperhatikan 
keseimbangan waktu dan tenaganya untuk bekerja 
dan bersama keluarga. 


3 KAN DI BS KE oa Bkod 1E UAS La 
(Ot gal ola) Dela 


Artinya: “keringanan yang kamu berikan kepada 
budakmu maka itu menjadi pahala timbangan 
amalmu.” (HR. Ibnu Hibban) 
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BAB VIII 
PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN 


A. Konsep Pelatihan dan Pengembangan 


Pelatihan dan pengembangan sering kita dengar 
dalam dunia kerja di perusahaan, organisasi, lembaga, 
atau bahkan dalam instansi pendidikan. pelatihan dan 
pengembangan sering dilakukan sebagai upaya 
meningkatkan kinerja para tenaga kerja pendidikan 
yang dianggap belum mampu untuk mengemban 
pekerjaannya karena faktor perkembangan kebutuhan 
masyarakat dalam pendidikan. 


Salah satu fungsi manajemen sumberdaya 
manusia adalah training and development artinya 
bahwa untuk mendapatkan tenaga kerja pendidikan 
yang bersumberdaya manusia yang baik dan tepat 
sangat perlu pelatihan dan pengembangan. 


Pelatihan (training) adalah proses pendidikan 
jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis 
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dan terorganisir sehingga tenaga kerja non manajerial 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis 
untuk tujuan tertentu. 


Wexley dan Yukl (1976) mengemukakan: training 
and development are terms reffering to planned efforts 
designed facilitate the acguisiton of relevan skills, 
knowledge, and attitudes by organizational members, 
development focusses more on improving the decision 
making and human relation skills of middle and upper 
level management, while training involves lower level 
employees and the presentation of more factual and 
narrow subject matter. 


Pelatihan kerja menurut undang-undang No.13 
Tahun 2003 pasal I ayat 9. adalah keseluruhan kegiatan 
untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, serta 
mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, 
disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat ketrampilan 
dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan 
kualifikasi jabatan dan pekerjaan. 


Sementara Handoko (2001) pengertian latihan 
dan pengembangan adalah berbeda. Latihan (training) 
dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai 
ketrampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, 
terinci dan rutin. Yaitu latihan rnenyiapkan para 
karyawan (tenaga kerja) untuk melakukan pekerjaan- 
pekerjaan sekarang. Sedangkan pengembangan 
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(Development) mempunyai ruang lingkup lebih luas 
dalam upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan 
pengetahuan, kemam-puan, sikap dan sifat-sifat 
kepribadian. 


Pengertian pelatihan dan pengembangan 
pegawai, dikemukakan oleh Adrew E. Sikula (1981) 
training is short-terms educational procces utilizing a 
systematic and organized procedure by which 
nonmanagerial personnel learn technical knowlegde 
and skills for a definite purpose. Development, in 
reference to staffing and personnel matters, is a long- 
terms educational process utilizing a systematic and 
organized procedure by which managerial personnel 
learn conceptual and theoritical knowledge for general 
purpose. 


Pelatihan (training) merupakan proses 
pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, 
konsep, peraturan, atau sikap untuk meningkatkan 
kinerja tenaga kerja. (Simamora, 2006). Gomes (2003) 
mengemukakan pelatihan adalah setiap usaha untuk 
memperbaiki performansi pekerja pada suatu 
pekerjaan tertentu yang sedang menjadi 
tanggungjawabnya. Menurutnya istilah pelatihan sering 
disamakan dengan istilah pengembangan, 
perbedaannya kalau pelatihan langsung terkait dengan 
performansi kerja pada pekerjaan yang sekarang, 
sedangkan pengembangan tidaklah harus, 
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pengembangan mempunyai scope yang lebih luas 
dandingkan dengan pelatihan. 


Menurut Hadari, (2005) pelatihan adaah 
program-program untuk memperbaiki kemampuan 
melaksanakan pekerjaan secara individual, kelompok 
dan atau berdasarkan jenjang jabatan dalam organisasi 
atau perusahaan. Sedangkan pengembangan karir 
adalah usaha yang diakukan secara formal dan 
berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan 
dan penambahan kemampuan seorang pekerja, dan 
pengertian ini menunjukkan bahwa fokus 
pengembangan karir adalah peningkatan kemampuan 
mental tenaga kerja. 


Istilah pelatihan dan pengembangan merujuk 
pada struktur total dan program di dalam dan luar 
pekerjaan karyawan yang dimanfaatkan perusahaan 
dalam mengembangkan keterampilan dan 
pengetahuan, utamanya untuk kinerja pekerjaan dan 
promosi karir. Biasanya pelatihan merujuk pada 
pengembangan ketrampilan bekerja (vocational) yang 
dapat digunakan dengan segera (Sjafri, 2003). 


B. Kebutuhan Pelatihan 


Implementasi program pelatihan dan 
pengembangan berfungsi sebagai proses transformasi. 
Para tenaga kerja (karyawan) yang tidak terlatih diubah 
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menjadi karyawan-karyawan yang berkemampuan dan 
berkulitas dalam bekerja, sehingga dapat diberikan 
tanggungjawab lebih besar (Irianto, 2001). Smith (1997) 
menguraikan profil kapabilitas individu berkaitan 
dengan skill yang diperoleh dari pelatihan dan 
pengembangan. 


Pelatihan lebih terarah pada peningkatan 
kemampuan dan keahlian SDM organisasi yang 
berkaitan dengan jabtan atau fungsi yang menjadi 
tanggung jawab individu yang bersangkutan saat ini 
(current job oriented). Sasaran yang ingin dicapai dan 
suatu program pelatihan adalah peningkatan kinerja 
individu dalam jabatan atau fungsi saat ini. Tujuan 
penentuan kebutuhan pelatihan ini adalah untuk 
mengumpulkan sebanyak mungkin informasi yang 
relevan guna mengetahui dan atau atau menentukan 
apakah perlu atau tidaknya pelatihan dalam organisasi 
tersebut. 


Kebutuhan terhadap pelatihan dan 
pengembangan terhadap karyawan menurut Simamora, 
(2006) adalah untuk membekali, meningkatkan, dan 
mengembangkan kompetensi kerja guna meningkatkan 
kemampuan, produktivitas dan kesejahteraan. Menurut 
Dessler (2006) Program pelatihan terdiri dari lima 
langkah: 
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1. Langkah analisis kebutuhan, yaitu mengetahui 
keterampilan kerja spesifik yang dibutuhkan, 
menganalisa keterampilan dan kebutuhan calon 
yang akan dilatih, dan mengembangkan 
pengetahuan khusus yang terukur serta tujuan 
perestasi. 


2. Merancang instruksi, untuk memutuskan, 
menyusun, dan menghasilkan isi program 
pelatihan, termasuk buku kerja, latihan dan 
aktivitas. 


3. Langkah validasi, yaitu program pelatihan dengan 
menyajiakn kepada beberapa orang yang bisa 
mewakili. 


4. Menerapkan program itu, yaitu melatih karyawan 
yang ditargetkan. 


5. Langkah evaluasi dan tindak lanjut, dimana 
manejemen menilai keberhasilan atau kegagalan 
program ini. 


Dengan melalui pelatihan dan pengembangan, 
tenaga kerja akan mampu mengerjakan, meningkatkan, 
mengembangkan pekerjaannya. Menurul Sjafri (2003) 
setelah tahap analisis kebutuhan dilakukan, maka 
harus melakukan beberapa tahapan berikutnya: 


1. Penilaian kebutuhan pelatihan. 
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a. Penilaian kebtuhan perusahaan. 

b. Penilaian kebutuhan tugas. 

c. Penilaian kebutuhan karyawan. 
2. Perumusan tujuan pelatihan. 


Perumusan tujuan pelatihan harus ada keterkaitan 
antara input, output, outcome, dan impact dan 
pelatihan itu sendiri. 


3. Prinsip-prinsip pelatihan. 
a. partisipasi 
b. pendalaman 
c. relevansi 
d. pengalihan 
e. umpan balik 
f. suasana nyaman 
g. memiliki kriteria 
4. Merancang dan menyeleksi prosedur pelatihan. 
a. Pelatihan instruksi pekerjaan 
b. Perputaran pekerjaan 
c. Magang dan pelatihan 
d. Kuliah dan presentasi 


e. Permainan peran dan pemodelan perilaku 
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f. Studi kasus 

g. Simulasi 

h. Studi mandiri dan pembelajaran program 
i. Pelatihan laboratorium 


j. Pembelajaran aksi 


Dalam pelatihan dan pengembangan memiliki 
berbagai tahapan yang dapat dilakukan untuk 
mensukseskan kegiatan, tujuan dari pelatihan tidak 
hanya untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan 
dan sikap saja, akan tetapi juga untuk mengembangkan 
bakat seseorang, sehingga dapat melakukan pekerjaan 
sesuai dengan yang dipersyaratkan. 


Moekijat (1993) menjelaskan tujuan umum 
pelatihan (1) untuk mengembangkan keahlian, sehingga 
pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan 
lebih efektif, (2) untuk mengembangkan pengetahuan, 
sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara rasional, 
dan (3) untuk mengembangkan sikap, sehingga 
menimbulkan kemauan kerjasama dengan teman- 
teman pegawai dan dengan manajemen (pimpinan). 


Kebutuhan terhadap pelatihan dan 
pengembangan karyawan dalam perusahaan untuk 
mengurangi kesalahan produksi: meningkatkan 
produktivitas, meningkatkan kualitas, mening-katkan 
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fleksibilitas karyawan: respon yang lebih balk terhadap 
perubahan, meningkatkan komunikasi: kerjasama tim 
yang lebih baik, dan hubungan karyawan yang lebih 
harmonis Fandy Tjiptono dan Anastasia Diana (1998). 
Adapun perbedaan antara pelatihan dan 
pengembangan menurut (Syafaruddin, 2001). 


a. Pelatihan 


Tujuan: Peningkatan kemampuan individu bagi 
kepentingan jabatan saat ini. Sasaran: Peningkatan 
kinerja jangka pendek. 


Orientasi: Kebutuhan jabatan sekarang. Efek 
terhadap karir: Keterkaitan dengan karir relatif 
rendah. 


b. Pengembangan. 


Tujuan: Peningkatan kemampuan individu bagi 
kepentingan jabatan yang akan datang. 


Sasaran: Peningkatan kinerja jangka panjang. 


Orientasi: Kebutuhan perubahan terencana atau 
tidak terencana. 


Efek terhadap karir: Keterkaitan dengan karir 
relatif tinggi 


Menurut Dale Yoder (1962) dalam bukunya 
Personal Principles and Policies, menyebutkan sembilan 
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asas yang berlaku umum dalam kegiatan pelatihan 
yaitu (1) Individual differences: (2) relation to job 
analysis: (3) motivation (4) active participation, (5) 
selection of trainees, (6). Selection of trainers: (7) 
trainer's of training (8) training method's dan (9) 
principles of learning. 


Simamora (1997) yang menyebutkan terdapat 
delapan langkah dalam pelatihan yaitu (1). tahap 
penilaian kebutuhan dan sumber daya untuk pelatihan, 
(2) mengidentifikasi sasaran-sasaran pelatihan, (3) 
menyusun kriteria: (4) pre tes terhadap pemagang (5) 
memilih teknik pelatihan dan prinsip-prinsip proses 
belajar, (6) melaksanakan pelatihan: (7) memantau 
pelatihan: dan (8) membandingkan hasil-hasil pelatihan 
terhadap kriteria-kriteria yang digunakan. Karakteristik 
peserta pelatihan akan mewarnai dan menentukan 
keberhasilan pelaksanaan suatu pelatihan. Pelatihan 
harus juga dihubungkan dengan analisis pekerjaan 
peserta (calon peserta) pelatihan, sehingga nantinya 
hasil pelatihan bermanfaat dalam melaksanakan tugas 
pekerjaannya. 


C. Jenis Pelatihan 


Program-program pelatihan dan pengembangan 
dirancang untuk meningkatkan perestasi kerja, 
mengurangi absensi dan perputaran, serta 
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memperbaiki kepuasan kerja. Ada dua kategori pokok 
program pelatihan dan pengembangan manajemen. 
Terdapa banyak pendekatan untuk pelatihan. Menurut 
Simamora, (2006) ada lima jenis-jenis pelatihan yang 
dapat diselenggarakan: 


Ie: 


Pelatihan Keahlian. 


Pelatihan keahlian (skils training) merupakan 
pelatihan yang sering di jumpai dalam organisasi. 
Program pelatihannya relatif sederhana. Kebutuhan 
atau kekurangan diidentifikasi rnelalui penilaian 
yang jeli. Kriteria penilalan efekifitas pelatihan juga 
berdasarkan pada sasaran yang diidentifikasi 
dalam tahap penilaian. 


Pelatihan Ulang. 


Pelatihan ulang (retraining) adalah subset pelatihan 
keahilan. Pelatihan ulang berupaya memberikan 
kepada para karyawan keahlian-keahlian yang 
mereka butuhkan untuk menghadapi tuntutan 
kerja yang berubah-ubah. Seperti tenaga kerja 
instansi pendidikan yang biasanya bekerja 
menggunakan mesin ketik manual mungkin harus 
dilatih dengan mesin computer atau akses internet 


Pelatihan Lintas Fungsional. 


Pelatihan lintas fungsional (cros fungtional 
training) melibatkan pelatihan karyawan untuk 
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melakukan aktivitas kerja dalam bidang lainnya 
selain dan pekerjan yang ditugaskan. 


4. Pelatihan Tim. 


Pelatihan tim merupakan bekerjasama terdiri dari 
sekelompok individu untuk menyelesaikan 
pekerjaan demi tujuan bersama dalam sebuah tim 
kerja. 


5. Pelatihan Kreatifitas. 


Pelatihan kreatifitas (creativitas training) 
berlandaskan pada asumsi bahwa kreativitas dapat 
dipelajari. Maksudnya tenaga kerja diberikan 
peluang untuk mengeluarkan gagasan sebebas 
mungkin yang berdasar pada penilaian rasional dan 
biaya dan kelaikan. 


D. Teknik Pelatihan 


Program-program pelatihan dan pengembangan 
dirancang untuk meningkatkan perestasi kerja, 
mengurangi absensi dan — perputaran, serta 
memperbaiki kepuasan kerja. Ada dua kategor pokok 
program pelatihan dan pengembangan manajemen. 
(Decenzo & Robbins, 1999) “The most popular training 
and development methods used by organization can be 
classified as either on-the-job training. In the following 


200 


Manajemen Sumber Daya Manusia: Dalam Perspektif Islam 


pages, we will briefly introsce the better know 
technigues of each category”. 


Metode praktis (on the job training): Teknik- 
teknik on the job merupakan metode latihan yang 
paling banyak digunakan. Karyawan dilatih tentang 
pekerjaan baru dengan sepervise langsung seorang 
pelatih yang berpengalaman (biasanya karyawan lain). 


Teknik-teknik presentasi informasi dan metode- 
metode simulasi (off the job training), Teknik-teknik off 
the job, dengan pendekatan ini karyawan peserta 
latihan menerima representasi tiruan (articial) suatu 
aspek organisasi dan diminta untuk menanggapinya 
seperti dalam keadaan sebenarnya. Dan tujuan utama 
teknik presentrasi (penyajian) informasi adalah untuk 
mengajarkan berbagai sikap, konsep atau keterampilan 
kepada para peserta. 


Ada persyaratan minimal yang perlu 
diperhatikan pelatih dalam memilih metode pelatihan 
yaitu (1) sesuai dengan keadaan dan jumlah sasaran, (2) 
cukup dalam jumlah dan mutu materi, (3) tepat menuju 
tujuan pada waktunya: (4) Amanat hendaknya mudah 
diterima, dipahami dan diterapkan, dan (5) biaya ringan 
(Depdikbud, 1983). Dalam pemilihan metode juga 
dapat mempertimbangkan beberapa faktor yaitu: 
tujuan instruksional khusus yang hendak dicapai 
dalam proses penyampaian pesan atau bahan belajar, 
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keadaan warga belajar yang akan menerima pesan, 
karakteristik metode yang akan digunakan dan sumber 
atau fasilitas yang tersedia untuk menunjang 
penggunaan metode tertentu yang hendak kita pilih 
(Direktorat Dikmas, 1985). 


Dalam memilih metode dan teknik suatu 
pelatihan ditentukan oleh banyak hal. Seperti 
dikemukakan William B. Werther (1989 : 290) sebagai 
berikut : that is no simple technigue is always best, the 
best method depends on : cost effectiveness: desired 
program content: learning principles: appropriateness 
of the facilities: trainee preference and capabilities: and 
trainer preferences and capabilities. Artinya tidak ada 
satu teknik pelatihan yang paling baik, metode yang 
paling baik tergantung pada efektivitas biaya, isi 
program yang diinginkan, prinsip-prinsip belajar, 
fasilitas yang layak, kemampuan dan preference 
peserta serta kemampuan dan preference pelatih. 


E. Indikator Pelatihan 


Indikator  -indikator pengembangan dan 
pelatihan SDM yang diterapkan antara lain, 
sebagaimana berikut: 


Prestasi kerja karyawan, apabila prestasi kerja 
atau produktifitas kerja karyawan setelah mengikuti 
pengembangan dan pelatihan, baik kualitas maupun 
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kuantitas kerjanya meningkat maka berarti 
pengembangan dan pelatihan yang dilakukan cukup 
baik, tetapi jika prestasi kerjanya tetap, maka 
pengembangan dan pelatihan yanag dilakukan kurang 
baik dan perlu adanya perbaikan. 


Kedisiplinan karyawan, jika kedisiplinan 
karyawan setelah mengikuti pengembangan dan 
pelatihan semakin baik, maka pengembangan dan 
pelatihan yang dilakukan tersebut sudah baik, akan 
tetapi jika kedisiplinan tidak meningkat berarti 
pengembangan dan pelatihan yang dilakukan kurang 
baik. 


Absensi karyawan, kalau absensi karyawan 
setelah mengikuti pengembangan dan pelatihan 
meningkat maka pengembangan dan pelatihan yang 
dilakukan tersebut sudah baik, sebaliknya apabila 
pengembangan dan pelatihan yang diterapkan kurang 
baik. 


Kalau tingkat kerusakan produksi, alat mesin, 
setelah karyawan mengikuti pengembangan dan 
pelatihan berkurang maka pengembangan dan 
pelatihan yang dilakukan tersebut sudah baik, 
sebaliknya jika tetap maka maka pengembangan dan 
pelatihan kirang baik. 


Tingkat kecelakaan karyawan harus berkurang 
setelah mereka mengikuti program pengembangan dan 
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pelatihan, jika tidak berkurang berarti pengembangan 
dan pelatihan yang dilakukan perlu disempurnakan lagi 


Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan 
waktu, berkurang atau efisiensi semakin baik maka 
pengembangan dan elatihan yang dilakukan sudah 
baik, sebaliknya jika tetap berarti pengembangan dan 
pelatihan yang dilakukan itu kurang baik. 


Tingkat kerjasama karyawan harus semakin 
serasi, harmonis, dan baik setelah mereka mengikuti 
pengembangan dan pelatihan, jika tidak ada 
perbaiakan kerjasama maka pengembangan dan 
pelatihan yang dilakukan itu kurang baik. 


Tingkat upah insentif karyawan meningkat 
setelah mengikuti pengembangan maka pengembangan 
dan pelatihan yang dilakukan itu baik, sebaliknya jika 
tetap maka pengembangan dan pelatihan itu kurang 
baik. 


Prakarsa karyawan harus meningkat setelah 
mengikuti pengembangan dan pelatihan, jika tidak 
meningkat atau tetap berarti pengembangan dan 
pelatihan kurang baik. Dalam hal ini karyawan 
diharapkan dapat bekerja mandiri serta bisa 
mengembangkan kreatifitasnya. 


Kepemimpinan atau keputusan- keputussan 
yang ditetapkan oleh manajer setelah dia mengikuti 
pengembangan dan pelatihan harus semakin baik, 
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kerjasama semakin serasi, sasaran yang dicapai 
semakin besar, ketegangan- ketegangan berkurang 
serta kepuasan kerja karyawan meningkat , kalauu hal 
di atas tercapai maka pengembangan dan pelatihan 
yang dilakukan baik, sebaliknya jika hal diatas tidak 
tercapai berarti pengembangan dan pelatihan yang 
dilakukan kurang baik (Hasibuan, 2012). 


F. Pelatihan dan Pengembangan Menurut Islam 


Pada prinsipnya diselenggarakannya 
pelatihan kerja karyawan diarahkan untuk 
membekali, meningkatkan dan mengembangkan 
kompetensi kerja karyawan guna meningkatkan 
kemampuan dan produktivitas karyawan. 
Tujuan-tujuan utama pelatihan dan 
pengembangan pada intinya dapat dikelompokkan 
dalam enam bidang utama yaitu untu 
memperbaiki kinerja, memutakhirkan keahlian 
para karyawan sejalan dengan kemajuan 
teknologi, mengurangi waktu belajar bagi 
karyawan baru supaya menjadi kompeten dalam 
pekerjaannya, membantu memecahkan 
permasalahan operasional, memenuhi kebutuhan 
-kebutuhan perkembangan pribadi, dan 
mempersiapkan karyawan untuk promosi. 
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Islam memandang bahwa ilmu merupakan 
dasar penentuan martabat dan derajat seseorang 
dalam kehidupannya. Allah memerintah kepada 
Rasul-Nya untuk senantiasa meminta tambahan 
ilmu. Dengan bertambahnya ilmu, akan 
meningkatkan pengetahuan seorang Muslim 
terhadap berbagai dimensi kehidupan, baik 
urusan dunia atau akherat. Sehingga, ia akan 
mendekatakan diri dan lebih mengenal Allah 
SWT., serta meningkatkan kemampuan dan 
kompetensinya dalam menjalankan tugas 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Islam 
mendorong untuk melakukan pelatihan terhadap 
para karyawan dengan tujuan untuk 
mengembangkan kompetensi dan kemampuan 
teknis karyawan dalam menunaikan tanggung 
jawab pekerjaannya. Pelatiahn dalam segala 
bidang pekerjaan merupakan bentuk ilmu untuk 
meningkatkan kinerja. 


Dalam Islam, pada prinsipnya 
penegembangan manusia telah dibekali oleh 
Allah SWT. Karena didalam diri manusia itu 
memiliki potensi yang dapat dibangun melalui 
pengembangan guna meningkatkan kompetensi 
diri manusia itu sendiri. Potensi tersebut yaitu 
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potensi jasmani, kalbu, akal dan hidup. Potensi 
jasmani merupakan potensi yang 
memungkinkan manusia memiliki kemampuan 
dan keterampilan teknis. Potensi kalbu 
merupakan potensi yang memungkinkan 
manusia mampu memiliki kemampuan moral, 
estetika, etika serta mampu untuk berkhayal, 
beriman dan merasakan kebesaran Illahi. 
Potensi akal merupakan potensi yang 
memungkinkanya memiliki kemampuan 
mengembangkan ilmu dan teknologi. Dan 
potensi sosia merupakan potensi yang 


memungkinkannya memiliki kemampuan 
menyesuaikan diri dengan lingkungan, 
mempertahankan hidup dan mampu 


menghadapi tantangan. 


Dalam tatanan implementasinya, pelatihan 
dan pengembangan yang didasari atas prinsip 
syariah, bukan hanya kemampuan dalam bidang 
pengetahuan umum dan teknologi yang 
dikembangkan. Namun ada juga hal pokok yang 
merupakan faktor penting untuk dapat terus 
dijaga dan dikembangkan, yaitu kompetensi 
dalam bidang syari'ah (sharia competence). 
Kompentensi syari'ah lebih dimaknai sebagai 
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suatu kompetensi yang dibutuhkan bagi para 
karyawan di industri atau perusahaan khususnya 
perusahaan yang berbasis syari ah. 
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BAB IX 
KESEHATAN DAN 
KESELAMATAN KERJA 


A. Konsep Kesehatan dan Keselamatan Kerja 


Keselamatan keja berarti proses merencanakan 
dan mengandalikan situasi  ayng berpotensi 
menimbulkan kecelakaan kerja melalui penyiapan 
prosedur operasi standar yang menjadi acuan dalam 
kerja. Sebagai suatu proses, maka keslamatan kerja 
membutuhkan sebuah system manajemen. Jackson 
(1999), menjelaskan bahwa kesehatan dan Keselamatan 
Kerja menunjukkan kepada kondisi-kondisi fisiologis- 
fisikal dan psikologis tenaga kerja yang diakibatkan 
oleh lingkungan kerja yang disediakan oleh 
perusahaan. 


Pengertian keselamatan dan kesehatan kerja 
menurut Keputusan Menteri Tenaga Kerja R.I. No. Kep. 
463/MEN/1993 adalah keselamatan dan kesehatan 
kerja adalah upaya perlindungan yang ditujukan agar 
tenaga kerja dan orang lainnya di tempat kerja atau 
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perusahaan selalu dalam keadaan selamat dan sehat, 
serta agar setiap sumber produksi dapat digunakan 
secara aman dan efisien. 


Ditambahkan pula oleh Mangkunegara (2002) 
Keselamatan dan kesehatan kerja adalah suatu 
pemikiran dan upaya untuk menjamin keutuhan dan 
kesempurnaan baik jasmaniah maupun rohaniah 
tenaga kerja pada khususnya, dan manusia pada 
umumnya, hasil karya dan budaya untuk menuju 
masyarakat adil dan makmur. 


Menurut Flippo (1995), Keselamatan kesehatan 
kerja adalah pendekatan yang menentukan standar 
yang menyeluruh dan bersifat (spesifik), penentuan 
kebijakan pemerintah atas praktek-praktek perusahaan 
di tempat-tempat kerja dan pelaksanaan melalui surat 
panggilan, denda dan hukuman-hukuman lain.” 


Tujuan utama kesehatan dan keselamatan kerja 
adalah agar karyawan atau pegawai di sebuah institusi 
mendapatkan kesehatan yang seoptimal mungkin 
sehingga mencapai produktivitas kerja yang setinggi- 
tingginya. Keselamatan dan kesehatan kerja adalah 
menunjuk kepada kondisi-kondisi fisiologis-fisikal dan 
psikologi tenaga kerja yang diakibatkan oleh 
lingkungan kerja yang disediakan oleh perusahaan. 
Keselamatan kerja yang dilaksanakan sebaik-baiknya 
akan membawa iklim yang aman dan tenang dalam 
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bekerja sehingga sangat membantu hubungan kerja 
dan manajemen. (Suma mur, 1992). 


Mathis dan Jackson (2002), menyatakan bahwa 
Keselamatan adalah merujuk pada perlindungan 
terhadap kesejahteraan fisik seseorang terhadap cedera 
yang terkait dengan pekerjaan. Kesehatan adalah 
merujuk pada kondisi umum fisik, mental dan 
stabilitas emosi secara umum. 


Sementara menurut Mondy (2008) keselamatan 
kerja adalah perlindungan karyawan dari luka-luka 
yang disebabkan oleh kecelakaan yang terkait dengan 
pekerjaan. Sedangkan kesehatan kerja adalah 
kebebasan dari kekerasan fisik. Resiko kesehatan 
merupakan faktor-faktor dalam lingkungan kerja yang 
bekerja melebihi periode waktu yang ditentukan, 
lingkungan yang dapat membuat stres emosi atau 
gangguan fisik. 


Keselamatan kerja merupakan sarana utama 
untuk pencegahan kecelakaan seperti cacat dan 
kematian akibat kecelakaan kerja. Keselamatan kerja 
dalam hubungannya dengan perlindungan tenaga kerja 
adalah salah satu segi penting dari perlindungan 
tenaga kerja. (Suma'mur, 1992). Untuk itu perlu adanya 
kesadaran mengenai keselamatan kerja sebab pada 
kenyataannya tidak sedikit pelaku konstruksi yang 
belum menyadari pentingnya keselamatan kerja. 
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Program kesehatan kerja merupakan hal yang 
sangat penting dan perlu diperhatikan oleh pihak 
pengusaha. Karena dengan adanya program kesehatan 
kerja yang baik akan memberikan keuntungan bagi 
para karyawan secara material, karena karyawan akan 
lebih jarang absen, bekerja dengan lingkungan yang 
lebih menyenangkan, sehingga secara keseluruhan 
karyawan akan mampu untuk bekerja lebih lama 
(Gravel, Rheaume & Legendre, 2011). 


Prinsip mencegah kecelakaan sebenarnya sangat 
sederhana yaitu dengan menghilangkan faktor 
penyebab kecelakaan yang disebut tindakan tidak aman 
dan kondisi tidak aman (Ramli, 2009). Dapat dikatakan 
bahwa sebenarnya hakikat dan tujuan dari keselamatan 
dan kesehatan kerja (K3) yaitu bahwa faktor K3 
berpengaruh langsung terhadap efektifitas kerja pada 
tenaga kerja dan juga berpengaruh terhadap efisiensi 
produksi dari suatu perusahaan industri. Secara jelas 
disebutkan bahwa tujuan K3 adalah untuk melindungi 
para tenaga kerja atas hak keselamatannya dalam 
melakukan pekerjaan dan untuk menciptakan tenaga 
kerja yang sehat dan produktif, sehingga upaya 
pencapaian produktifitas yang semaksimalnya dari 
suatu perusahaan industri dapat lebih terjamin. 
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B. Konsep Sistem Manajemen Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja (SMK3) 


Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan 
Kerja (SMK3) tertuang dalam Undang-undang RI No. 13 
Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan Pasal 8/7 yang 
Mewajibkan setiap perusahaan menerapkan Sistem 
Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja (SMK3) 
yang terintegrasi dengan manajemen perusahaan dan 
Pasal 190 tentang pemberian sanksi administratif. 


Ditambahkan pula dalam PP 50 Tahun 2012, 
Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja 
yang selanjutnya disingkat dengan SMK3 adalah bagian 
dari sistem manajemen perusahaan secara keseluruhan 
dalam rangka pengendalian risiko yang berkaitan 
dengan kegiatan kerja guna terciptanya tempat kerja 
yang aman, efisien dan produktif. 


Diciptakannya undang-undang dan peraturan- 
peraturan tentang sistem manajemen keselamatan dan 
kesehatan kerja akan memiliki manfaat yang besar bagi 
masyarakat umum, khususnya bagi para pekerja itu 
sendiri. Di sisi lain, penerapan sistem manajemen 
keselamatan dan kesehatan kerja memiliki berbagai 
manfaat bagi industri. Jika suatu perusahaan 
melakukan pengukuran keamanan dan kesehatan yang 
efektif, maka semakin sedikit pegawai yang akan 
mengalami dampak penyakit jangka pendek atau 
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jangka panjang akibat bekerja di perusahaan tersebut 
(Jackson, Schuller, & Werner, 2011). 


Menurut OHSAS 18001, Sistem Manajemen 
merupakan suatu set elemen yang saling terkait untuk 
menetapkan kebijakan dan sasaran. Elemen tersebut 
adalah proses manajemen dan eleman-elemen 
implementasinya, mencakup tanggung jawab, 
wewenang, hubungan antar fungsi, aktifitas, proses, 
praktis, prosedur, dan sumber daya (Ramli, 2009). 
Proses Sistem Manajemen K3 menggunakan 
pendekatan PDCA (plan-docheck-action), yaitu mulai 
dari perencanaan, penerapan, pemeriksaan, dan 
tindakan perbaikan Beberapa bentuk Sistem 
Manajemen K3 yang digunakan sebagai acuan misalnya 
ILO OHSMS Guidelines, API HSEMS Guidelines, Oil and 
Gas Producer Forum (OGP) HSEMS Guidelines, ISRS dari 
DNV, dan lainnya. 


Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) 
mencatat bahwa sepanjang tahun 2013 jumlah 
pesertanya yang mengalami kecelakaan kerja sebanyak 
129.911 orang, 75,84 yang menjadi korban adalah 
pekerja laki-laki, 69,599 dari kecelakaan tersebut 
terjadi di dalam perusahaan, 10,269 terjadi di luar 
perusahaan dan sisanya sekitar 20,155 merupakan 
kecelakaan lalu lintas yang dialami oleh para pekerja. 
Sebanyak 34,438 penyebab kecelakaan kerja 
dikarenakan posisi tidak aman (ergonomis) dan 
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sebanyak 32,129 pekerja tidak memakai peralatan yang 
safety (infokatiga.com). 


Sesuai dengan PP 50 Tahun 2012, pasal 2, tujuan 
penerapan Sistem Manajemen Kesehatan dan 
Keselamatan Kerja (SMK3) adalah a. Meningkatkan 
efektifitas perlindungan keselamatan dan kesehatan 
kerja yang terencana, terukur, terstruktur, dan 
terintegrasi b. Mencegah dan mengurangi kecelakaan 
kerja dan penyakit akibat kerja dengan melibatkan 
unsur manajemen, pekerja/buruh, dan/atau serikat 
pekerja/serikat buruh c. Menciptakan tempat kerja 
yang aman, nyaman, dan efisien untuk mendorong 
produktivitas. 


Berdasarkan data International Labour 
Organization (ILO) tahun 2013, satu pekerja di dunia 
meninggal setiap 15 detik karena kecelakaan kerja dan 
160 pekerja mengalami sakit akibat kerja. Tahun 
sebelumnya (2012) ILO mencatatat angka kematian 
dikarenakan kecelakaan dan penyakit akibat kerja 
(PAK) sebanyak 2 juta kasus setiap tahun. Sementara 
itu, hasil laporan pelaksanaan kesehatan kerja di 26 
Provinsi di Indonesia tahun 2013, jumlah kasus 
penyakit umum pada pekerja ada sekitar 2.998.766 
kasus, dan jumlah kasus penyakit yang berkaitan 
dengan pekerjaan berjumlah 428.844 kasus 
(depkes.go.id) 
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Sistem Manajemen K3 harus dijaga dalam 
operasinya untuk menjamin bahwa sistem itu punya 
peranan dan fungsi dalam manajemen perusahaan 
(Suardi, 2005). Sementara menurut Rudiyanto (2002), 
untuk melaksanakan SMK3 di tempat kerja terdapat 
ketentuan ketentuan yang wajib dilakukan yaitu: 


1) Menetapkan kebijakan Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja serta menjamin komitmen 
terhadap SMK3. 


2) Merencanakan pemenuhan kebijakan tujuan dan 
sasaran penerapan SMK3. 


3) Menetapkan kebijakan K3 secara efektif dengan 
mengembangkan kemampuan dan mekanisme 
pendukung yang diperlukan untuk mencapai 
kebijakan, tujuan dan sasaran K3. 


4) Mengukur, memantau, dan mengevaluasi kinerja 
K3 serta melakukan tindakan perbaikan dan 
pencegahan. 


5)Meninjau secara teratur dan meningkatkan 
pelaksanaan SMK3 secara berkesinambungan 
dengan tujuan meningkatkan kinerja K3. 


Sistem manajemen keselamatan dan kesehatan 
kerja (SMK3) merupakan suatu sistem pengaturan 
kebijakan-kebijakan perusahaan, khususnya dalam 
bidang keselamatan dan kesehatan kerja (K3). Dengan 
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adanya program K3, konflik-konflik antara karyawan 
dengan perusahaan tentang jaminan keselamatan 
karyawan dapat diatasi, karena karyawan beranggapan 
bahwa perusahaan akan memikirkan keselamatan 
mereka saat bekerja (Ridley, 2008). 


C. Indikator Keselamatan dan Kesehatan Kerja 


Sistem manajemen keselamatan dan kesehatan 
kerja (SMK3) ini berfungsi sebagai kontrol bagi 
pelaksanaan kebijakan keselamatan dan kesehatan 
kerja (K3) yang diterapkan oleh perusahaan. Terdapat 
beberapa ndikator yang menjadi penyebab keselamatan 
kerja dalam suatu perusahaan. Menurut Mangkunegara 
(2002), bahwa indikator penyebab keselamatan kerja 
adalah: 


1. Keadaan tempat lingkungan kerja, yang meliputi: 


a) Penyusunan dan penyimpanan barang-barang 
yang berbahaya yang kurang diperhitungkan 
keamanannya. 


b) Ruang kerja yang terlalu padat dan sesak 


c) Pembuangan kotoran dan limbah yang tidak 
pada tempatnya. 


2. Pemakaian peralatan kerja, yang meliputi: 
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a) Pengaman peralatan kerja yang sudah usang 
atau rusak. 


b) Penggunaan mesin, alat elektronik tanpa 
pengaman yang baik Pengaturan penerangan. 


Berdasarkan teori Domino Heinrich 1931 
(Suardi, 2005) menyebutkan bahwa pada setiap 
kecelakaan yang menimbulkan cedera terdapat lima 
faktor yang secara berurutan digambarkan sebagai lima 
domino yang berdiri sejajar, yaitu: kebiasaan, 
kesalahan seseorang, perbuatan dan kondisi tak aman 
(hazard), kecelakaan serta cedera.  Heinrinch 
mengemukakan untuk mencegah terjadinya 
kecelakaan, kuncinya adalah dengan memutuskan 
rangkaian sebab-akibat. Karyawan yang terjamin 
keselamatan dan kesehatan kerjanya akan bekerja lebih 
produktif dibandingkan mereka yang tidak terjamin 
keselamatan dan kesehatannya (Suardi, 2007). 


Sementata iru Frank E. Bird Peterson 1967 
(Suardi, 2005) memodifikasi teori Domino Heinrich 
dengan mengemukakan teori manajemen yang 
berisikan lima faktor dalam urutan suatu kecelakaan 
yaitu, manajemen, sumber penyebab dasar, gejala, 
kontak dan kerugian. 


Untuk meningkatkan kesehatan dan keselamatan 
kerja terdapat banyak upaya yang dapat digunakan 
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oleh perusahaan. Beberapa diantaranya adalah 
mengukur dan mengawasi, pencegahan kecelakaan, 
pencegahan penyakit, manajemen tekanan, dan 
program kesehatan (Jackson, Schuller, & Werner, 2011). 
Dessler (2003) mengatakan bahwa program kesehatan 
dan keselamatan kerja diselenggarakan karena tiga 
alasan pokok, yaitu : 


Moral. Para pengusaha menyelenggarakan upaya 
pencegahan kecelakaan dan penyakit kerja pertama 
sekali semata-mata atas dasar kemanusiaan. 


Hukum. Disini terdapat berbagai peraturan 
perundang-undangan yang mengatur tentang 
keselamatan dan kesehatan kerja, dan hukuman yang 
telah ditetapkan terhadap pihak-pihak yang melanggar 
cukup berat. 


Ekonomi. Adanya alasan ekonomi karena biaya 
yang dipukul perusahaan dapat jadi cukup tinggi 
sekalipun kecelakaan dan penyakit yang terjadi kecil 
saja. 


Dalam penerapan sistem manajemen 
keselamatan dan kesehatan kerja, organisasi wajib 
melaksanakan ketentuan sebagai berikut, 
(Sedarmayanti 2009): 


a) Menetapkan kebijakan keselamatan dan 
kesehatan kerja dan menjamin komitmen 
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terhadap penerapan sistem manajemen 


keselamatan dan kesehatan kerja. 


b) Merencanakan pemenuhan kebijakan tujuan dan 
sasaran penerapan keselamatan dan kesehatan 


kerja. 


c) Menerapkan kebijakan keselamatan 


kesehatan kerja secara efektif dengan 
mengembangkan kemampuan dan mekanisme 
pendukung yang diperlukan mencapai 
kebijakan, tujuan, sasaran, keselamatan dan 


kesehatan kerja. 


d) Mengukur, memantau, dan mengevaluasi kinerja 
keselamatan dan kesehatan kerja serta 
melakukan tindakan perbaikan dan pencegahan. 


e) Meninjau secara teratur dan meningkatkan 
pelaksanaan sistem manajemen keselamatan 
dan kesehatan kerja secara berkesinambungan 
dengan tujuan meningkatkan kinerja 


keselamatan dan kesehatan kerja. 


D. Pelatihan Keselamatan dan Kesehatan Kerja 


Keselamatan dan kesehatan kerja (K3) sangat 
dibutuhkan dalam kegiatan industri, hal-hal yang 
melatar belakangi yaitu, bahwa setiap aktifitas industri 
selalu mengandung bahaya dan risiko keselamatan dan 
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kesehatan kerja, bahaya dan risiko tersebut akan 
menimbulkan konsekuensi, apabila K3 tidak dikelola 
dengan baik, maka akan menimbulkan kerugian, untuk 
menanggulangi kerugian yang akan terjadi maka 
dibutuhkan adanya pelatihan. 


Pelatihan K3 adalah pengertian yang seksama 
tentang prosedur pelaksanaan tugas dan pengetahuan 
tentang bahaya-bahaya yang menyertai kinerja akan 
mengeliminasi berbagai kecelakaan (Sukarmin, 1997). 
Kebutuhan pelatihan keselamatan dan kesehatan kerja 
antara satu perusahaan dengan perusahaan lain 
berbeda sesuai sifat bahaya, skala kegiatan dan kondisi 
pekerja (Ramli, 2010). Program pelatihan merupakan 
suatu keharusan bagi sebuah industri atau perusahaan 
bila menghendaki hasil yang lebih maksimal dari 
kinerja para pekerjanya. 


Pelatihan merupakan salah satu alat penting 
dalam menjamin kompetisi kerja yang dibutuhkan 
untuk mencapai tujuan keselamatan dan kesehatan 
kerja. Pelatihan merupakan proses membantu tenaga 
kerja untuk memperoleh efektifitas dalam pekerjaan 
mereka yang sekarang atau yang akan datang melalui 
pengembangan kebiasaan tentang pikiran, tindakan, 
kecakapan, pengetahuan dan sikap yang layak 
(Sastrohadiwiryo, 2002). 
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Sementara menurut Santoso, (2002) pelatihan 
keselamatan dan kesehatan kerja sangat penting 
mengingat kebanyakan kecelakaan terjadi pada pekerja 
yang belum terbiasa bekerja secara selamat. 
Penyebabnya adalah ketidaktahuan tentang bahaya 
atau cara mencegahnya meskipun tahu tentang adanya 
suatu resiko. 


Untuk mengetahui efektifitas dari suatu 
pelatihan K3 dapat diukur dengan memperhatikan 
indikator keberhasilan pelatihan (Widuri, 1992), yaitu: 
1. Prestasi kerja karyawan 2. Kedisplinan karyawan 3. 
Absensi karyawan 4. Tingkat kerusakan produksi, alat- 
alat dan mesin 5. Tingkat kecelakaan karyawan 6. 
Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga dan waktu 7. 
Tingkat kerja sama karyawan 8. Tingkat upah karyawan 
9. Prakarsa karyawan 10. Kepemimpinan dan 
kepuasaan manajerial. 


Dalam melaksanakan pelatihan keselamatan dan 
kesehatan kerja terdapat beberapa teknik yang dapat 
dilakukan (Ridley, 2008), antara lain : 1. Perkulihan dan 
percakapan 2. Video dan film 3. Peran yang langsung 
dimainkan oleh peserta pelatihan 4. Studi kasus 5. 
Diskusi kelompok 6. Latihan dan praktek di luar kelas 
7. Pelatihan langsung di tempat kerja 
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Ditambahkan pula oleh Menurut Ramli (2010), 


pengembangan pelatihan K3 yang baik dan efektif 
dilakukan melalui beberapa tahapan antara lain: 


1) Analisa Jabatan atau pekerjaan Dalam tahapan 


2) 


3) 


4) 


ini dilakukan identifikasi dan analisa semua 
pekerjaan atau jabatan yang ada dalam 
perusahaan kemudian akan dibuat daftar 
pekerjaan yang dilakukan oleh setiap pekerja. 


Identifikasi pekerjaan atau tugas kritis 
Melakukan identifikasi tentang pekerjaan yang 
tergolong berbahaya dan beresiko tinggi dari 
semua pekerjaan yang dilakukan oleh setiap 
pekerja. 


Mengkaji data-data kecelakaan Informasi 
kecelakaan yang pernah terjadi merupakan 
masukan penting dalam merancang pelatihan 
K3. Kecelakaan mengiden-tifikasikan adanya 
penyimpangan atau kelemahan dalam sistem 
manajemen keselamatan dan kesehatan kerja 
(SMK3), salah satu diantaranya adalah 
kurangnya kompetensi atau kepedulian 
mengenai K3. Untuk itu perlu dilakukan 
pembinaan dan pelatihan. 


Survei kebutuhan pelatihan Melakukan survei 
mengenai kebutuhan pelatihan dan jenis 
pelatihan yang diperlukan untuk meningkatkan 
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5) 


6) 


7) 


8) 


keterampilan pekerja sehingga pekerja dapat 
melakukan pekerjaan dengan aman dan selamat 
di masing-masing tempat kerja. 


Analisa kebutuhan pelatihan Melakukan analisa 
keselamatan kerja untuk mengetahui apa saja 
potensi bahaya yang ada dalam suatu 
pekerjaan. Dari analisa keselamatan kerja dapat 
diidentifikasi jenis bahaya dan tingat resiko 
dari setiap pekerjaan. 


Menentukan sasaran dan target pelatihan 
Pelatihan K3 diharapkan akan memperbaiki 
atau meningkatkan pengetahuan, keterampilan 
dan perilaku dari masing-masing pekerja. 
Sasaran dan target pelatihan harus ditetapkan 
dengan tepat sebagai masukan untuk 
merancang format dan silabus pelatihan. 


Mengembangkan objektif pembelajaran 
Pelatihan K3 harus dapat menjangkau semua 
tingkat dan perbedaan pekerja yang ada dalam 
suatu perusahaan. 


Melaksanakan pelatihan Pelatihan keselamatan 
dan kesehatan kerja dapat dilakukan secara 
eksternal melalui lembaga pelatihan atau secara 
internal yang dirancang sesuai dengan 
kebutuhan. 
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9) Melakukan evaluasi Hasil pelatihan harus 
dievaluasi untuk menentukan efektifitasnya. 
Evaluasi dilakukan terhadap seluruh aspek 
pelatihan seperti materi pelatihan dan dampak 
terhadap pekerja setelah kembali ke tempat 
kerja masing-masing. 


10)Melakukan perbaikan Langkah terakhir dalam 
proses pelatihan adalah melakukan perbaikan 
berdasarkan hasil evaluasi yang telah 
dilakukan. 


Pelaksanaan K3 merupakan indikator tingkat 
kesejahteraan tenaga kerja dan berkorelasi langsung 
dengan — kualitas tenaga kerja, peningkatan 
produktivitas dan pertumbuhan ekonomi. dengan 
diterapkannya UU No. 1 tahun 1970 tentang 
Keselamatan kerja, Permenaker No. 04 tahun 1987 
tentang Panitia Pembinaan Kesehatan dan Keselamatan 
Kerja (P2K3), UU No. 13 tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan dan PP 50 Tahun 2012 tentang 
Penerapan Sistem Manajemen K3 (SMK3). Maka setiap 
perusahaan diwajibkan memberikan pelatihan 
keselamatan dan kesehatan kerja bagi seluruh 
karyawan. 


Schuler dan Jackson (1999) mengatakan, apabila 
perusahaan dapat melaksanakan program keselamatan 
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dan kesehatan kerja dengan baik, maka perusahaan 
akan dapat memperoleh manfaat sebagai berikut: 


1) Meningkatkan produktivitas karena menurunnya 
jumlah hari kerja yang hilang. 


2) Meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang 
lebih komitmen. 


3) Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi. 


4, Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran 
langsung yang lebih rendah karena menurunnya 
pengajuan klaim. 


5) Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar 
sebagai akibat dari partisipasi dan ras 
kepemilikan. 


6) Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena 
meningkatkan citra perusahaan. 


7) Perusahaan dapat meningkatkan keuntungannya 
secara substansial. 


Besarnya manfaat yang diberikan dari 
pelaksanaan kegiatan keselamatan dan kesehatan kerja 
dalam perusahaan memberikan nilai positif terhadap 
perusahaan itu sendiri. Dengan demikian untuk 
mensukseskan implementasi keselamatan dan 
kesehatan kerja dalam perusahaan dibutuhkan 
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tindakan yang nyata dalam memberikan pelatihan 
kesehatan dan keselamatan kerja. Pelatihan K3 
bertujuan agar karyawan dapat memahami dan 
berperilaku pentingnya keselamatan dan kesehatan 
kerja, mengidentifkasi potensi bahaya di tempat kerja, 
melakukan pencegahan kecelakaan kerja, mengelola 
bahanbahan beracun berbahaya dan 
penanggulangannya, menggunakan alat pelindung diri, 
melakukan pencegahan dan pemadaman kebakaran 
serta menyusun program pengendalian keselamatan 
dan kesehatan kerja perusahaan (Putut Hargiyarto, 
2010). 


E. Keselamatan dan Kesehatan Kerja Menurut Islam 


Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) bisa kita 
ungkapkan sebagai program/upaya untuk mencegah 
pekerja mengalami kecelakaan di tempat kerja baik 
berupa (1) cidera fisik akibat terkena benda yang 
mengenai tubuh semisal tertimpa benda jatuh 
maupun (2) gangguan kesehatan akibat bahan 
kimia/fisika/biologi dll yang diterima oleh pekerja di 
tempat kerja baik semisal dari makanan, partikel 
udara, panas/kebisingan berlebih dan lain-lain. 


Mencegah diri sendiri dan orang lain dari 
tertimpa  kecelakaan/kemalangan adalah bentuk 
pelaksanaan ajaran Islam. Islam memerintahkan agar 
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seluruh muslim untuk bekerja keras dan produktif, 
namun dengan tetap menjaga keselamatan diri dan 
orang lain di dalam aktivitasnya. Setiap orang tidak 
boleh berbuat sesuatu yang bisa mencelakakan dirinya 
sendiri dan/ atau berpotensi mencelakai orang lain. 
Setiap pekerja tidak boleh berbuat ceroboh, 
menggampangkan bahaya, melaksanakan pekerjaan 
resiko tanpa antisipasi, tidak mepersiapkan peralatan 
pengaman dll. 


Di dalam literatur Islam dikenal sebuah 
konsep Magoshid Syariah yakni tujuan syariah adalah 
untuk melindungi 5 hal ensesi (dhoruriyat) bagi 
manusia yakni hifdzu din - nafs -agl - nasl - mal atau 
melindungi agama - jiwa - akal - keturunan dan harta. 
Magoshid Syariah untuk melindungi Jiwa atau hifdzu 
nafs (si Lia) juga identik dengan salah satu dari 
enam kaedah figih (goidah fighiyah) yang mu'tabar 
(terkenal/diakui) yakni kaedah : 


Il 2-3 
Bahaya harus dihilangkan 


Kaedah tersebut bersumber langsung dari sabda 
Rasulullah SAW : 


IP HPN 
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“Tidak boleh melakukan bahaya (bagi diri 


sendiri) dan tidak boleh menimbulkan bahaya 
(bagi orang lain).” (HR Ibnu Majah) 


Aspek praktis dari program K3 adalah 


mengurangi resiko pekerja terkena paparan bahaya 
(hazard) di area kerjanya. Sebagai contoh adalah upaya 
untuk mencegah agar pekerja tidak jatuh ketika 
menyemen dinding luar di lantai 4 bangunan ruko, 
maka beberapa hal yang bisa dilakukan adalah : 


1. Eliminasi - yakni mengilangkan pekerjaan 


tersebut dalam artian dinding bagian luar lantai 
ke-4 tidak usah disemen dan dicat - umumnya 
ini tidak bisa karena memang harus disemen 


2. Subtitusi - yakni penggantian pekerjaan bisa 


saja dengan (a) pekerja diganti dengan alat 
mekanis semisal robot (b) penggantian material 
yakni tidak dengan disemen melainkan dengan 
cukup ditutupi dengan triplek/baja saja - tentu 
ini umumnya juga tidak mungkin 


3. Engineering - yakni rekayasa penyemenan 


misalkan (a) pekerja dibantu dengan mesin 
semprot semen dan alat untuk meratakan 
semen (b) pekerja menggunakan perancah atau 
scafolding, atau (c) menggunakan tangga 
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elektronik (boom lifv atau crane 
dengan personal lift basket (keranjang manusia) 


4. Administrasi - yakni mengatur agar pekerja 
bekerja dengan tepat dan selamat (a) dengan 
mensyaratkan adanya SOP dan JSA (Job Safety 
Analysis) (b) pengaturan agar tidak bekerja pada 
kondisi yang sangat terik, kurang pencahayaan, 
sedang sakit dll (c) kesiapan alur tanggap 
darurat 


5. Penggunaan Alat Pelindung Diri (APD) - yakni 
menggunakan fall arrest system (sistem 
pencegah kejatuhan) yang terdiri atas body 
harness yang dipakai pekerja dengan dikaitkan 
ke angkur (anchor) yang kuat dan dengan 
penghubug (landyard dll) yang kuat 


Tidak cukup hanya mengupayakan agar tidak 
mencelakai diri sendiri dan orang lain, setiap muslim 
juga tidak boleh membiarkan orang lain berada pada 
keadaan yang bisa menyebabkan mereka celaka semisal 
tidak boleh membiarkan seorang tukang menyemen 
dinding luar lantai 4 dengan tangga kayu tanpa ada 
penguatnya atau tidak ada orang lain yang menjaga 
sehingga tangga dan tukang banguan tersebut 
berpotensi terjatuh. Rasulullah SAW bersabda : 


o 4, o 
8 3 oa Na sus NI 0 8443 o & 
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“Muslim itu saudara bagi muslim yang lainnya, 
tidak boleh menzaliminya dan tidak boleh 
membiarkannya “(HR. Bukhori-Muslim). 


Hadits diatas di dalam dunia pencegahan 
kecelakaan bisa diwujudkan dalam program BBS 
(Behavior Based Safety) atau Keselamatan 
Berbasis Perilaku yakni pekerja diminta untuk 
melakukan pengamatan (observasi) dan memberikan 
umpan balik dengan baik positif kepada rekan kerja- 
nya untuk menjaga atau meningkatkan pelaksanaan 
keselamatan kerja rekannya. Ini juga manifestasi dari 
Surat Al-Ashr yakni untuk saling mengingatkan dengan 
kebaikan dan dengan keabaran. 


Hadits diatas juga bisa diwujudkan dengan 
pelaksanaan program SWA (Stop Work Authority) atau 
Kewenangan Menghentikan Pekerjaan yakni pekerja 
menghentikan pekerja lainnya yang dirasa pekerjaan 
yang dia lakukan tidak  aman/selamat baik 
karena unsafe acts (tindakan yang tidak selamat) atau 
karena unsafe condition (keadaan yang tidak selamat. 
Bisa dikatakan SWA adalah bentuk dari amar maruf 
nahi mungkar, yakni menyuruh pekerja lain untuk 
bekerja dengan selamat serta mencegah pekerja dari 
cara/kondisi bekerja yang membayahakan dirinya dan 
orang lain 
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Denda/Penalti Kecelakaan. Kadang untuk lebih 
menekankan agar pekerja tidak bekerja sembarangan 
sehingga bisa membuat orang lain celaka karena 
perbuatannya sehingga cidera atau bahkan meninggal 
(fatality), maka perusahaan diperbolehkan untuk 
memberikan ancaman dan menerapkan sanksi bagi 
penyebab kecelakaan baik yang dilakukan sengaja 
ataupun karena tidak sengaja semisal karena kelalaian, 
kecerobohan, kesalahan menerapkan prosedur atau 
intruksi kerja dll. 


Andaikan seorang pekerja bangunan sedang 
menyelesaikan dinding di lantai 4 lalu secara tidak 
sengaja dia bersandar sehingg tumpukan batu bata 
terjatuh dan mengenai orang di bawah yang sedang 
mengaduk semen, maka dia tetap harus bertanggung 
jawab. Secara hukum Islam dia wajib membayar diyat 
(denda) sebagaimana firman Allah SWT “Dan 
barangsiapa membunuh seorang mu'min dengan tidak 
sengaja, (hendaklah) ia memerdekakan seorang budak 
yang beriman serta membayar diyat yang diserahkan 
kepada keluarganya, kecuali jika mereka bersedekah 
(tidak mengambilnya)” (OS. An Nisa:92). Besar diyat 
yang harus dia bayarkan adalah 100 ekor onta atau 
sekitar 1.7 Milyar Rupiah. 


Diyat tersebut tidak harus dibayarkan oleh 
pekerja sendiri. Diyat/denda juga bisa dibebankan 
kepada perusahaan terlebih bila perusahaan juga 
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memiliki andil di dalam kecelakaan tersebut misalnya : 
(1) tidak menyediakan APD berupa safety helmet (helm 
keselamatan) kepada pekerja yang tertimpa yang 
berartimelanggar pasal 3UU 1/197/0 tentang 
Keselamatan Kerja (2) tidak memasang safety 
netdan/atau safety  lineyang berarti melanggar 
Permenaker No 9/2016 tentang kewajiban mencega 
benda jatuh, (3) dan bila perusahaan memang tidak 
menyediakan (membeli) safety net dan/atau safety 
line maka berarti dia melanggar PermenPu 66/2015 
tentang Biaya SMK3 untuk Konstruksi Bidang Pekerjaan 
Umum (4) dll 


Penyelidikan Kecelakaan. Perusahan juga wajib 
untuk menyelidiki setiap kecelakaan agar tidak terjadi 
lagi kecelakaan serupa dengan penyebab yang sama. 
Rasulullah SAW bersabda : 

DEA OI 6 dat Lela NA 
IPP P3 KN RN 

Seorang mu'min tidak akan terjebak dua kali di 

lubang yang sama (HR Bukhari). 


Penyelidikan kecelakaan tidak boleh diniatkan 
dari awal untuk mencari siapa yang salah, namun 
untuk mencari apa (what) dan/atau mengapa 
(why). Bila pada akhirnya ada seseorang yang salah 
maka itu adalah dampak dari usaha mencari fakta 
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sesungguhnya. Bisa saja kesalahan tidak terjadi pada 
pekerja namun bisa saja pada supervisor atau pada 
management. Sebagaimana kasus diatas yakni 
kematian akibat kejatuhan tumpukan batu bata, 
maka pekerja bisa saja menyumbang kesalahan 
semisal dia bersandar pada batu bata sehingga 
terjatuh. Namun supervisor/mandor bisa juga 
bersalah karena dia tidak memerintahkan memasang 
safety net dan/atau safety line ataupun tidak 
memerintahkan korban menggunakan safety 
helmet. Management juga bisa berkontribusi pada 
kesalahan bila ternyata terbukti tidak menyediakan 
anggaran untuk alat-alat keselamatan kerja atau tidak 
membuat sistem kerja yang baik semisal tidak 
memerintahkan untuk melakukan safety meeting 
sebelum bekerja dll. 


Dorongan untuk mencontohkan K3. Untuk 
menciptakan iklim keselamatan kerja yang positif 
perusahaan juga bisa memberikan reward 
(hadiah) ataupun safety award (penghargaan 
keselamatan kerja) kepada pekerja yang 
mencontohkan penerapan K3 dengan baik di tempat 
kerja. Setiap pekerja muslim-pun juga harus memiliki 
sikap bahwa mencontohkan perbuatan baik akan 
mendapatkan pahala berlipat dari Allah SWT. 
Rasulullah SAW bersabda : 
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ANE AN ANA PEN EN KA FE PPA LAN AN NAD 


“Siapa yang memulai membuat contoh kebaikan 
dalam Islam maka ia mendapat pahala 
perbuatannya dan pahala orang-orang yang 
mengikuti (meniru) perbuatannya itu .. (HR 
Muslim) 


Tanggung jawab perusahaan. Pengusaha atau 
management adalah pihak yang paling bertanggung 
jawab terhadap keselamatan dan kesehatan seluruh 
pekerjanya. Tidak ada apapun yang menimpa pekerja- 
nya melainkan mereka kelak akan mempertanggung- 
jawabkannya dihadapan Allah SWT. Rasulullah SAW 
bersabda : 


Se ana TP 3g 384 Ida, 
2553 IP Jaiaa SAS ph SS VI 


Ketahuilah bahwa setiap kamu adalah 
pemimpin dan setiap pemi,pin akan dimitai 
pertanggunganjawab atas apa yang 
dipimpinnya (HR Bukhari, Muslim dll) 


Ketika pekerja baru bergabung ke perusahaan 
dan dalam kondisi kesehatan yang baik, maka 
perusahaan harus bertanggung jawab dan memastikan 
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bahwa pekerja tersebut selama di perusahaanya tetap 
dalam keadaan sehat. Tidak boleh membiarkan 
keadaan lingkungan perusahaan tidak baik sehinga 
dalam setahun atau beberapa tahun setelah bekerja di 
perusahaan-nya Si pekerja baru tersebut 
terkena penyakit akibat kerja semisal kanker, penyakit 
kulit dll karena di tempat pekerja tersebut beraktivitas 
terdapat Bahan Berbahaya dan Beracun (B3) yang 
tidak dikelola dengan baik . Disamping itu, perusahaan 
harus menerapkan Industrial Hygiene (Kesehatan 
Industri) yang tepat, perusahaan juga wajib 
mengirimkan pekerjanya untuk rutin melakukan cek 
kesehatan (Medical Check Up) 


Inspeksi dan Audit. Terakhir, untuk 
memastikan terlaksananya kepemimpinannya dengan 
baik, maka direktur perusahaan wajib untuk 
mengadakan inspeksi dan audit K3 di perusahaanya 
baik dilakukan oleh internal ataupun oleh eksternal 
yakni oleh auditor independen. Sayidinna Umar bin 
Khattab RA menasehati kita semua : 


pe OA KAA pala 
Hisablah diri kalian sebelum kalian 


dihisab (Riwayat Imam, Ahmad Ibnu Abi Dunya 
dil). 
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Pekerja yang ditunjuk sebagai Auditor internal 
maupun pekerja/supervisor yang diaudit tidak boleh 
menyembunyikan temuan-temuan tidak baik 
diperusahaanya, tidak boleh  berkolusi dan 
berprinsip Asal Bapak Senang (ABS) dengan 
menyembunyikan kekurangan atau pelanggaran 
implementasi K3 perusahaan yang ditemukan pada 
saat melakukan inspeksi/audit. Rasulullah bersabda: 


Cai 233 BY SAY ASI SA 
AB 0333 «PUG Bit 


dosa besar yang paling besar adalah 
menyekutukan Allah SWT, membunuh manusia, 
durhaka kepada orang tua dan bersaksi 
palsu (HR Bukhari) 


Menyembunyikan temuan inspeksi/audit 
disamping merupakan perbuatan tidak jujur - yang 
otomatis berdosa besar-, juga akan merugikan 
perusahaan itu sendiri. Bila diibaratkan temuan 
inspeksi/audit adalah borok maka penyakitnya akan 
dianggap tidak ada sehingga akhirnya akan menjadi 
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penyakit kronis yang akan makin susah disembuhkan 
sehingga terjadinya kecelakaan tinggal menunggu 
waktu saja. Allah SWT berfirman : 


“ 


P3 DUA be HA SNN ea WI 


A P3 - 
Sal Je 
“ 


Wahai orang-orang yang beriman, Jadilah kamu 
penegak keadilan (dan) menjadi saksi karena 
Allah walaupun terhadap dirimu sendiri (OS An- 
Nisa 135). 


Setiap manusia -termasuk para pekerja - pasti 
mempunyai potensi dan kontribusi bagi masyarakat. 
Menjaga pekerja tetap selamat dan menghindarkan 
mereka dari kecelakaan berarti ikut berpartisipasi 
menyampaikan potensi dan kontribusi mereka 
(pekerja) kepada masyarakat. Allah SWT berfirman : 


ba pldi CAN ISS SLS da 


Barangsiapa yang memelihara kehidupan 
seorang manusia, maka seolah-olah dia telah 
memelihara kehidupan manusia semuanya (OS 
Al-Maidah:32) 
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SUMBER DAYA 
MANUSIA 


pengolahan seluruh resources yang ada dimuka bumi, karena pada 
dasarnya seluruh ciptaan Allah yang ada dimuka bumi ini sengaja 
diciptakan oleh Allah untuk kemaslahatan umat manusia. 


eengoi daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam 


MSDM yang ada dalam islam adalah semua sumbar daya yang 
dimanfaatkan untuk ibadah kepada Allah, bukan untuk yang lainnya. 
Dengan adanya rasa menerima amanah dari Allah maka kemampuan yang 
dimiliki akan ditingkatkan dan dilakukan dalam rangka menjalankan 
amanah yang diemban. Sifat yang akan tercermin dari sumber daya 
manusia islami yang baik ialah siddig, amanah, fatonah dan tablig. Keempat 
sifat ini adalah tolak ukur yang riil untuk mengukur keunggulan sumber daya 
manusia islami. 


Pengertian manajemen atau definisinya secara umum memang memiliki 
banyak sudut pandang dan persepsi. Manajemen yang seringkali kita 
dengar dalam keseharian kita, sejatinya bermakna seni dalam mengelola 
dan mengatur. 
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